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INTRODUCCiÓN. 

Emprender un viaje por los laberintos de la investigación científica enel campo 
del comportamiento organizacional, la administración del capital humano y la salud 
ocupacional, nos trasporta en este peregrinaje por el conocimiento, a la posibilidad de 
abrir una puerta que nos conduzca a un universo de áreas de oportunidad para 
enriquecer la praxis empresarial cón las aportaciones de la ciencia en este ramo del 
saber, en beneficio de las organizaciones mexicanas. 

En un entorno donde la búsqueda de la excelencia laboral sustentada en una 
cultura de mejoramiento continuo, hace que las compañías con una visión empresarial 
de vanguardia, para estar a la altura de las exigencias del mundo de los negocios del 
nuevo siglo, promuevan la conciliación de sus intereses con los de sus colaboradores 
para la óbtencrÓA de un beneficio mutuo, bajo el fundamento de que el personal es la 
piedra angular de las organizaciones, al ser el elemento más importante para. enfrentar 
con éxito las exigencias del mercado, siendo la fuente y fortaleza principal de su 
productividad, riqueza y calidadfaboral. 

De tal forma que con el paso del tiempo, la administración estratégica del 
capital. humano ha cobrado una relevancia medular en las empresas de clase mundlal, 
debido a la mayor participación organizacional del área de personal para desarrollar y 
poner en práctica exitosamente las estrategias corporativas, con la finalidad de crear 
ventajas competitivas sólidas centradas en su fuerza de trabajo, que permitan a las 
compañías el logro de sus objetivos estratégicos. 

Hoy en día, el mundo empresarial plantea la necesidad de abrir nuevos 
horizontes· en el manejo de la administración estratégica del capital humano, 
enfocados a . brindar un mayor empuje a la formulación y puesta en marcha de 
estrategias pata el bienéstar organizacional integral (empresa-personal)· que puedan 
brindarles beneficios financieros y laborales a fas empresas, así como una óptima 
salud ocupacional a los trabajadores . 

. Bajo esta óptica, en la dinámica organizacional del siglo XXI, el abordaje 
estratégico del estrés laboral, se constituye en un factor prioritario para la óptima 
administración <;Iel capital humano y la salud ocupacional; por la impOrtancia que cobra 
en la esfera empresarial en el ámbito mundial, debido a los altos costos económicos y 
humanos derivados del· estrés en los ambientes de trab<:¡jo, asiromoporque se 
espera un inCréfl'lento· progresivo del mismo por las condiciones actuales y los retos 
que impone el mundó de hoy. 

Por ello. la administración estratégica del estrés laboral se constituye en una 
bue.na práctica de ciasemundiaí. que forma parte medular de las nuevas estrategias 
de primer nivel en materia de personal; ya que con su aplicación se puede disminuir 
las altos. costOs sanitarios,. lo cual puede redituar en mayores utilidades netas ,para las 
empresas; incrementarla. productividad, la satisfacción, el compromiso y la motivación 
laboral; aSÍ como mejorar el bienestar físico y mental del personal. 

En este contexto, la industria petrolera nacional realiza una aportación ge suma 
importancia ala economía del país, labor cuyo peso principal recae en el trabajo 
realizado en· plataformas petroleras marinas, punto de origen de su riqueza y 
contribución. Srn embargo, esta actividad ocupacional se centra en una dinámica, 

~ Para los .flnes de;esta investigación se acuñó e! término "BíenestarOrganizacionallntegral (Empresa-PerSona!}' para 
referirse a la óptima Situación financiera y laboral de las compañíaS, así como al buen estado. físico y mental de los 
colaboradores, producto de una éaIi(!a de vida laboral y un sano am hiente de trabaío. 
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condiciones, entorno y ritmo laboral que expone al personal plataformero a un alto 
nivel. de estrés, lo cual puede repercutir negativamente en serias consecuencias 
financieras y laborales de corte organizacional, así como en la salud del personal de 
Petróleos Mexicanos (PEMEX). 

Al respecto, uno de los principales desafíos del nuevo rumbo que deberá tomar 
la empresa más grande del país en esta materia, será convertirse en líder nacional en 
las buenas prácticas de clase mundial para el manejo de la salud ocupacional, la 
seguridad e. higiene industrial, por lo cual deberá llevar. a cabo el manejo, la 
prevención, él control yel seguimiento del estrés laboral, así corno de la promoción y 
mejora de la salud ocupacional en. estos centros de trabajo claves. parata economía 
del país. Detar manera que la impórtancia estratégica de PEMEX para México; así 
como la inexistencia de estudios sobre este rubro, llevó a emprenderla aventura por el 
sendero de la investigación científica, que guió la búsquedadelconocimientQ del 
mund.o de las plataformas petroleras marinas de la Sonda.de Gampeche, con la 
finalidad de poder tener un primer acercamiento, comprenSión y explicación cie los 
ciistintosmatices defestrés laboral en este complejo universo laboral tan altamente 
especializádo y de un sobresaliente.riesgo ocupacional. 

De hecho, resulta pertinente señalar que aunque la industria petrolera es de las 
más importantes para IEI economía internacional, y el estrés en. el ambiente de trabajo 
cobra una relevanCia determinante enta dinámica ernpresarial del siglo XXI, se presenta 
una escasa existencia(ie investigaciones cientfficas realizadas sobre este tema en 
dichas instalaciones, ya que a la fecha, solamente se. reportan· en el ámbito mundial 
unos cuantos estudios~levadosa cabo en plataformas europeas del Mar .delNorte 
(Hellesoy,1985,Karen Sutherland,1989;Cooper y Valerie Sutherland, 1991 y 1996; 
ValerieSuiherland,1993; Ullebergy Rundo, 1997; Parkes, 1998y 2002J. 

..En el caso de México, lamenú:Jblemente no se tiene conocimiento de estudios 
científicos al respecto, situación que se constituye en un área de oportunidad para 
construir y enriquecer e~ta línea de investigación, a fin de poder llevar a cabo un 
primer acercamiento nacional al estudio del estrés laboral. del personal. petrolero que 
. labora en estos centros de trabajo. 

Con base en estas consideraciones, el objetivo de este estudio· precursor, se 
encaminÓ. areafizar un diagnóstico integral del estrés laboral con un s¡bordaje en los 
estréS()resy aPoyos de la, dimensión ciel trabajo, social y personal; asl como en la 
salud~ntal y presión arterial del personal de plataformas petroleras marinas de la 
Sonda de Campeche de P~MEX Exploración y Producción (PEP), COn la finalidad de 
estructtjraruna serie de propuestas organizacionales para orientar· la administración 
estratégica del estrés laboral en estas instalaciones, asf como construir y enriquecer 
esta línea de investigación científica, . 

ResWtaimportante destacar también que durante el proceso de esta 
investigación, el haber .tenidolagran oportunidad de realizar dicho· estudio. "in situ,,1 en 
estos centros de trabajo, permitió tener un mayor acercamiento de corte vivencial con 
el estrés labóraldeeste personal, lo cualdió lugar a un mejor control del trabajo de 
campo,! permitió contar con más etementospara entender la realidad que viven los 
ptataforméros al respecto, lo cual llevó a plantear una serie de propuestas 
organizacionales para la mejora de esta situaci6n, con base en los resultados 
obtenidos en este trabajo. 

1 locuCión latina cuyo significado es 'en el lugar de los hechos", la cual sé emplea se hace alusión a donde ocurre un 
acontepimientoseñalado cOI1un sentido de testimonio o protagonIsmo de los sucesos (Vox: Diceionario ilustrado latino­
espai'íol: Español~lat¡iIO, 2000). 
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De igual forma, durante la realización de esta investigación, fue muy 
enriquecedor el haber podido hacer unos estudios complementarios en España al 
respecto; tener un acercamiento con las plataformas petroleras marinas de Noruega, 
donde se han realizado .105 pocos estudios científicos que existen en la materia, . el 
háber sido acreedora al «Premio Nacional de Psicología del Trabajo 2004", así como 
compartir una ponencia en el Congreso de la Unión, en la cual se rescataron datos 
sobresalientes obtenidos en este estudio. 

Específicamente, el haber tomado un curso superior de especialización 
universitaria. de 150 horas en la Universidad Complutense dé Madrid sobre algunos 
rubros de la temática de análisis, permitió un acercamiento al manejo que.se le está 
dando a esta problemática en ciertas investigaciones y empresas de la comunidad 
europea, en d9f1d~ ya se han . desarrollado más trabajos sobre estrés laboral y se ha 
puesto mayor atención en su aterrizaje organizacional. 

Posteriormente, el viaje a Noruega, la visita a· '7he Norwegían Petro/eum 
Museum" sobre plataformas petroleras marinas ubicado en la localidad de Stanvanger; 
el conocer vivencialmente la realidad noruega laboral en estas instalaciones, la 
revisión .de algunos materiales. impresos yelectránicos al respecto. ,así como las 
pláticas con trabaJadores de esta industria en dicho parsal respecto, todavía amplio la 
persPectiva de estudio.e imprimió aún más el interés en· poder seguir trabajando en 
esta l.ínea de investigación. 

Paralelamente,.la. oportunidad de presentar una ponE?ncia en el "XV Congreso 
Nacional de PsiCología .del .Trabajo" y"XfI Congreso Iberoamericano de Recursos 
Humanos", la cual abarcó tan .sólo una pequeña parte del trabajo realizado hasta 
principios del 2004, con la que se obtuvo un reconocimiento en elátea de la 
administración del· capital humano en el· país, puede. representar el inicio de la difusión 
científica de la realidad sobre el estrés . laboral en estas instalaciones estratégicas. de 
trabajo, lo cual podría coadyuvar también a generar un mayor'interés por el estudio de 
esta temática, en benefICio de la economía nacional yla sociedad mexicana. 

Además el haber sido ponente en el "Primer Foro Nacional sobre· Estructuras 
Organizacionales en Plataformas Petroleras Marinas en México"', camola única 
expositora con un .giro· cietítíficoentre . importantes conferencistas. políticos, significó 
una gran oportunidad dé enlazar el conocimiento científico con la realidad de la 
jndustria petrolera nacional, permitió servocera de ciertos rasuRados detectados en 
esta inv~tigaciófl, loscualesprobaplemente pudieran ser to~dos en cuenta para su 
reflexión por ciertas autoridades responsables de tornar decisiones que podrían 
beneficiar a ~stos; trabajadores, de los cuales no se tienemucllainformación de su 
realidad laborar,· a pesar de. sus grandes contribuciones para la .economla nacional, lo 
cual· genera .aún.rnas la necesidad de dar a. conocer su situación y llevar .. acabo 
in\test¡gacionesci~ntítlcas que puedan profundizaren su explicación y les brinden 
soluciones para su mejora .continua. 

De esta manera,Jafusión de la revisión de la literatura científica existente en 
este campo defsaber junto con el trabajo de campo efectuado, así como con las 
vivencias académicas y profesionales que se tuvo la oportunidad de experimentar 
durante el proceso .. <:teesta investigación; fueron determinantes para la conformación 
de la estructura capitular de este trabajo, el cual contempla la fundamentación de ~n 
marco teórico . que . enmarca .Ia consulta de diversas· propuestas científicas sobre el 
tema pe análisis, alo largo de cinco apartados, a partir de larevi.sión de. la 
administración estratégica desde un abordaje general, y específico en . tomo a la 
dimensión del personal de tas empresas, lo cual da la pauta. para incursionar en una 
nueva área de aplicación del mismo centrada en el estrés laboral. De tal forma que 

'il#Iii 
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este primer acercamiento de la perspectiva administrativa en estos campos 
delimitados del conocimiento del comportamientoorganizacional, la administración del 
capital humano y la salud ocupacional, se encamina con esta visión al estudio del 
estrés laboral para después arribar a su manifestación general en esta actividad 
ocupacional, y de manera particular, en lo que respecta a la industria petrolera 
nacion¿:jl ya las plataformas petroleras marinas en México. 

Por ello, en forma más detallada en la primera sección de este trabajo, se 
plantea un nuevo horizonte de la administración estratégica del capital humano, 
basado en el bienestar orgánizacional iintegral (empresa-personal), por lo cual bajo 
este tenor;· en este apartado se revisa la relevanciaorganizacional y el s()porte teórico 
general de· la .administración· estratégica, la importanci<;t actual y los principales 
postulados de esta. propuesta teórica con. alusión a .Ia fuerza trabajadora, así como el 
nuevo concept(). planteado de. bienestar organizaciOnal . ¡ntag ral (empresa-personal) 
como una buena práctica de clase mundialpara.el abordaje estratégico del capital 
humano en la actualidad y para el futuro. 

En la segunda parte, se aborda el enfoque estratégico del estrés laboral enJas 
empresas,para Jo cual se destaca su importancia organizacional actual, así como los 
$ltoscostoS económicos yhurnanos en el plano ihtemacionaly nacional que provoca 
el estrés en los arnbientesde trabajO, para después profundizar en la propuesta de la 
administra~ón estratégica del estres laboral, fa cual se erige corno una buena práctica 
de clase mundial, .por lo cual se expone su abordaje teórico que incluye los 
·diagnósticos einteníenciones estratégicas del estrés laboral,·así como los obstáculos 
que presentan las empresas para invertir en la puesta en marcha de este proceso; 

El tercer capítulo hace referencia al tema del estrés laboral, por lo cual en 
primeraillstancia, SE:! exploran los conceptos básicos de este fenómeno desde una 
perspectiva general, para posteriormente profundizar en sumanifestacion en los 
ambientes de trabajo, mediante la revisión de la definición de este término; así como el 
concepto'Y clasificación de estresores, mediadores y efectos negativos en el bienestar 
organízacional integraf(empresa-personal). . 

. El cuartó apartado enmarca un acercamiento al estrés laboral en plataformas 
petroferasmarinas, por k:> cuelse presenta suconceptuación2 y clasificación, así como 
la presentación de los resultados más sobresalientes de los estudios científicos que ¡se 
han llevado a cabo al respecto en insta'ación~europeas,aljgual que de la 
informaci6nperiOdiStíca y estadística que existe sobre estos centros de trabajo en 
México. 

la quinta sección. hace alusión al nuevo rumbo estratégico en ta administración 
del bienestar organizacionat integral (empresa-personal) que podrfa instaurarse en las 
plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche, por lo cual se expone la 
relevancia. estratégica organizaciOnalque tiene éste para la industria petrolera nacional y 
se presenta etsoporteinstitucional en materia de salud ocupaciOnal, seguridad e higiene 
industrial, como el punto de partida para poder emprender una administración estratégica 
der estrés laboralenastas instalaciones. 

A partir del marco teórico, el hilo conductor de esta investigación nos transporta 
alsoportemetQdológiroen el que se fundamenta este estudio, el cual se expone en la 
sexta parte, donde se incluye el planteamiento del problema, las variables, objetivos e 
hipótesis; el diseño Y tipo de estudio,así como las dos etapas de investigación, que 

2 Empleo correcto del vocablo utnizado coloquialmente como'conceptuaJizf3Ción" (Diccionario de la Real Academia 
Española, 2000). 



v 

enmarcaron. el trabajo cualitativo y cuantitativo de campo para llevar a cabo un 
abordaje más completo al respecto. 

El séptimo capítulo engloba la presentación y análisis de .los resultados 
obtenidos .en esta investigación, cuya información cualitativa se presénta en diversas 
tablas, cuadros, figuras y una matriziasí como con una serie de comentarios y citas 
textuales del di.scursQ emitido por el personal entrevistado en esta etapa, los cuales 
ilustran el contenido de sus percepciones; mientras que los datos detectados de 
manera cuantitativa .• se exponen mediante tablas y una serie de acotaciones derivadas 
del tratamiento estadístico correspondiente efectuado. 

Posteriormente, se pasa al octavo capítulo, donde se desarrolla la discusión y 
comentarios derivados de esta investigación, en el cual se contrasta el marco teórico 
revisado can las evidencias empíricas encontradas en este estudio; además de que se 
incluyen las limitaciones y alcances del mismo. 

En el noveno .apartado se postulan una serie de propuestas organizacionales 
para la puesta en marcha .deja .administración estratégica del estrés Jaboml en 
plataformas petroleras marinas en México, las cuales incluyen un reporte gráfico de 
resultados para fa logística. de. este proceso en estas instalaciones, un conjunto de 
sugerencias generales al respecto; un sistema administrativo compuesto por cinco 
etapas en las. que puede fundamentarse esta buena práctica de clase mundial en 
dichos centros de trabajo, en el cual se exponen una serie de estrategias 
nrganizacionales emdividuales 98neradas de .los datos obtenidos en esta 
investigación, así como algunos términós creados para apoyarla realización de ciertas 
a.ctividades que forman i parte de las mismas. 

En la décima. sección se desarrollan las conclusiones y las sugerencias de 
futuros estudios derivados de esta investigación, y. finalmente, se presentan las 
fuentes de consulta empleadas,así como .los apéndices respectivos que 
complementan este trabajo, los cuales los instrumentos utilizados pam la recopilación 
de la. información, así como los baremos originales del SWS-SulVey de Salud Mental, 
Estrés y Trabajo, el cual fue .usado en la etapa cuantitativa de este estudio. 

Finalmente cabe mencionar que este modesto trabajo representa un pequeño 
acefCamiento teóf:ito..Ptáctcoal campo del estrés laboral en platafonnas . petroleras 
mar.inas, parrlO cual los resultados obtenidos y las aportaciones derivadas del mismo, 
pueden nutnr y enriquecer el campo del conocimient() del comportamiento 
orQanizacion~l. la. admirlistración .. del capital humano yla. salud· ocupacional; además 
de dar la, páuta para la construcción y desarrollo de esta tfnea de investigación, 
mediante· la: realización de· futuros estudios en el terreno científico que brinden 
a.portacionesestratégicas para elbienestat organizacional integral (empresa-personal) 
de PEMEX y¡ de laeconomia mexiCana, para que la industria petrolem nacion?1 pueda 
estar ala aJturade Jasempresas de clase mundial y.logre enfrentar con éxito .las 
exigencias del mundo de los negocios del nuevo siglo. 

14;;;;:;; 
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1. UN NUEVO HORIZONTE DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA 
DEL CAPITAL HUMANO: EL BIENESTAR ORGANIZACIONAL 

INTEGRAL (EMPRESA~PERSONAL). 

1.1. ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA. 

"Las estrategias para la mejora de la salud en el lugar de 
trabajo en las empresas Innovadoras, forman parte 
sobresaliente de las buenas prácticas párael éxito 
ofganizacionaJ, al erigirse como un ingrediente clave para fa 
eficiencia y competitividad de las compañías". 

KarlKuhn. 

1.1A. RELEVANCIA ORGANIZACIONAL PARA LAS EMPRESAS MEXICANAS. 

Para enfrentar con éxito los desafíos del mundo de los negocios del siglo XXI, en 
busca de la eXQ9lencia laboral sustentada eh una cultura derenovación y mejoramiento 
continuo, las compañías con un espíritu empresarial de vanguardia llevan a cabo la 
aventura que conduce al camino de la ·administración estratégica, ·con la finalidad de 
J09rarsus objetivos organizacionales, construir ventajas competitivas duraderéts y elevar 
surendimjento financiero, para poder estar a la altura de las demandas del meréado y la 
globalización de la economía actual. 

David {1997} destaca una serie de investigaciones científicas sobre las 
organizaciones cuyas medidas.de acción se fundamentan en los conceptos esenciales de 
la administración estratégica,las cuales mediante estas prácticas son cada vez más 
rentables y exitosas en contraposición con las compañías que no se sustentan en estos 
principios, como es el caso def éxito. financiero presentado en General Bectric, American 
Express,Allied Corporation, bun& Bradstreet, entre otras empresas. 

Inclusive este autor resalta en un estudio longitudinal de 101 empresas fabriles, de 
servicios y detallistas, durante un plazo de tres años, que las empresas caracterizadas por 

. ell'1pleareste tipo de proceso Como parte de su estrategia organizacional, registraron 
ventas, rentabilidad y productividad mucho más altas. De igual forma, subraya en otra 
investigaCión, una mejoría en la rentabil.idad de las empresas de hasta un 80 %, mediante 
la aplicación de cambios en el manejo y rumbo estratégico de las compañías. 

La .. administración estratégica, además de ayudar a las empresas a evitar J.os 
problemas financieros, ofrece beneficios intangibles como una mayor alerta ante las 
arnenazasextemas, una mayor comprensión de las estrategias de los competidores, un 
incremento en .Ia productividad de los em,pleados, .una menor oposición al. cambio, 
refuerza· la capacidad .de. las empresas para enfrentar. problemas, asi como un 
entendimiento más claro entre la compensación yel desempeño (David, 1997). 
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De acuerdo con Greenley (1986) la puesta en marcha de la administración 
estratégica en las empresas genera una serie de beneficios organizacionales, los cuales 
se presentan en la TABLA 1. 

TABLA 1. 
BENEFICIOS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA. 

• 'Permite detectar oportunidades, clasificarlas por orden de prioridad y explotarlas. 
• Ofrece una visión objetiva de los problemas administrativos. 
• Representa un marco para coordinar y controlar méjor las actividades. 
• . Reduce las consecuencias de condiciones y cambios adversos. 
• 

• 

• 
• 
• 
• 
• 
• 
• 

Permite tomar .decisiones importantes para respaldar mejor los objetivos establecidos para 
asignar con mayoreficacia recursos y tiempo a las oportunidades detectadas. 
Disminuye la cantidad de recursos y tiempo que se dedican a corregir decisiones 
equivocadas o improvisadas. 
Constituyen ··un marco para .Ia comunicación interna del personal. 
Contribuye a incorporar la conducta de los individuo a al esfuerzo total. 
Ofrece una base para delimitar las responsabilidades individuales. 
Fomenta el razonamiento anticipándose a los hechos, 
Ofrece Un enfoque cooperativo e integrado para atacar problemas y oportunidades. 
Propicia una actitud positiva ante el cambio. 
Brinda cierto formalidad a la administración de un n ocio. 

FU$? '6: EllibiJr<K;i6~ pfW)ia <1 partir del Gr<*lnley, . (1986). Does strategic planning improve company performances. Lóng 
Ranga Planning 19, No; 2 (April): 106. 

Por ello, el esfuerzo estratégico de las empresas mexicanas del nuevo siglo 
deberá centrarse en el desarrollo de ventajas competitivas, que les permitan hacer frente 
a la competencia internacional y alcanzar un lugar favorable en la dinámica económica 
mundial. 

Al respecto, Loyola y Schetfina (1994) destacan que hoy en dfalas compañías 
nacionales ~stán pasando, o tuvieron que transitar, por una serie de etapas en el manejo 
directivo empresarial, las cuales se aprecian en la TABLA 2, para encaminarse al rumbo 
de laadministracióo estratégica y poder responder mejor a los retos de la dinámica 
oq~anizacional de hoy. 

• 
• 

• 
• 

TABLA 2. 
ETAPAS DE LA DIRECCIÓN oe·LAS EMPRESAS MEXICANAS HACIA 

LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA. 

TRADJCIONAL. 
Directivo eficaz. • 
Orientado a la • 
producción. • 
Conservador. 
Planeación • 
reactiva. 

CONSO 
Directivo eficiente. 
Profesionalizado. 
Orientación a la 
organización. 
Programar el futuro. 

• 
• 
• 

DireCtivo excelente. 
Visión estratégica. 
Orientado a la integración de 
la empresa con . su medio 
ambiente, como al interior de 
la organización entre 
personal, tecnología y 
sistemas. . 

• Planeación roactiva. 
Fuente: ElabOración propia a paTtirdeLoyola, J.A. y Scheltino, M. (1994). Estrategia empreSa 
Instituto Mexicano de Ejecutivos en Finanzas. México: Grupo Editorallberoamérica. 
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Estos autores subrayan que las características descritas en la última etapa, son las 
que requieren emprender actualmente las compañías mexicanas, para operar 
eficientemente en el. ambiente global qué distingue a la· dinámica organizacional de hoy, 
por lo cual el reto para la administración estratégica en el ámbito nacional será 
conducirlas hacia esa modernización organizacional, a fin de que puedan contar con los 
recursos necesarios para que puedan competir conlas empresas de clase mundial. 

Anteial panorama, el nuevoeníornoeconómico y comercial del siglo XXI pone de 
manifiesto la necesidad de que las compañías mexicanas lleven a cabo el análisis de la. 
influencia delambiente externo relacionado con su actividad organízacional, así como la 
evaluación de sus capacidades internas, lo cual puede llevarlas a identificar sus fortalezas 
y a tomar concienciad€? sus áreas de oportunidad, con base en la aplicación de los 
conceptos básicos de; la administración estratégica encaminada a la mejor toma de 
decisiones para el logro de sus metas empresariales, los cuales se revisarán brevemente 
a continuación. 

1.1.2. FUNDAMENTACiÓN TEÓRICA GENERAL. 

Desde una perspectiva integral, la administración estratégica es considerada como 
el arte y la ciencia de formular, implantar y evaluarlas acciones interfuncionatesqu. e . . 

permIten a la organización alcanzar sus objetivos,proceso que es desarrollado 
principalmente por la alta gerencia con un enfoque objetivo y sistémico basado en 
información cualitativa y cuantitativa para la. mejor toma de decisiones al respecto (David, 
1997). 

Un factor clave para su puesta en marcha en las empresas, es la dirección 
estratégica, la cual enmarca a un conjunto de decisiones y de acciones resultantes de la 
fOímulacióne implantación de las estrategias diseñadas para alCanzar los objetivos de 
una organización. 

En la. TABLA 3, se presentan las cinco funciones más relevantes de la dirección 
estratégica, según Thompson y Strickland (199B). 

TABLA 3. 
TAREAS DE LA DIRECCiÓN ESTRATÉGICA. 

• Desarrollar un concepto del negocio y formar una visión de hacia dónde se necesita 
dirigir ala organización, infundiendo un sentido de finalidad, proporcionando una 
dirección a largo. plazo y esfcibleciendo una misión. 

• Transformar la misión en objetivos específicos de resultadóS. 
• Elaborar una estrategia que logre el resultado planeado. 
• Implantar y poner en práctica la estrategia seleccionada de manera eficiente y 

eficaz. 
• Evaluar los resultados obtenidos, revisar la.situaci6n e iniciar ajustes.correctivosen 

la misión, los objetivos, la estrategia o su implantación en relación con la 
experiencia real, las condiciones cambiantes, las ideas y las nuevas oportunidades. 

Fuente: Th9mps&n, A.. y Strickfand, A.J. (1998). Dirección y administración estratégicas. Conceptos, casos y lecturas. 
México: McGraw-Hill. . 

.. 
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De igual manera, diversos autores coinciden en señalar que la administración 
estratégica enmarca un proceso dinámico y continuo a largo plazo, que se conforma por 
tres etapas (David, 1990, Thompson y Strickland, 1994; Loyola y Schettino, 1994; Gómez­
M f3jí a , 8alkin y Cardy, 2001) las cuales se presentan en la FIGURA 1. 

FIGURA 1. 
ETAPAS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA. 

Fc.rmulación de la estrategia: Consiste en la elaboración o revisión 
del la misión de la empresa, detectar las oportunidades y las amenazas 
e}<temas de la organización, definir sus fuerzas y debilidades, establecer objetivos 
a largo plazo, generar estrategias alternativas y elegirlas estrategias concretas 
que se efectuarán. 

{ MISIÓN/ANÁLISIS FODA/OBJETIVOS } 

InrJplantación de la estrategia: Significa hacer que los gerentes 
y E:lmpleados pongan en práctica las estrategias formuladas para el logro de 
los objetivos anuales planteados, idear políticas y motivar a los trabajadores, 
ml3diante la determinación y asignación .de los recursos necesarios para su puesta en 
marcha. 

{ ASIGNACIÓN DE RECURSOS } 

Evaluación de la estrategia: Enmarca la revisión de los factores· internos 
y E3xternos que son la base de las estrategias presentes, la medición de su 
delsempeño y la aplicación de acciones correctivas para su mejora. 

{ CONTROL} 

Fw~nte: Elaboración propia a partir de G6mez-Mejía. L.R., Balkin, D. y Cardy, R. (2001). Direcci6n ygesti6n de recursos 
humanos. Madrid: Prentíce-Hall; Thompson, A. y Strickland, A.J. (1998). Dirección y administración estratégicas. Conceptos, 
casos y lecturas. México: McGraw-HiIf.; David, F. (1997). Conceptos de administración estratégica. México: Prantíce-Hafl 
Hispanoainerícana,~ Loyo/a, J.A. y Schetfino, M. (1994). Estrategia empresarial en una economfa global. Instituto Mexicano 
de Ejecutivos en Finanzas. México: Grupo Editorallberoamérica. 

Thompson y Strickland (1994) resaltan que la formulación de la estrategia es 
fundamentalmente una actividad empresarial que incluye la aceptación de riesgos, la 
aventura, la creatividad empresarial y una buena visión para detectar nuevas 
oportunidades en el mercado y así crear un plan estratégico sólido. 
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Descuerdo con ambos investigadores, en la TABLA 4 se aprecia que la 
implantación de la estrategia es una función directiva que enmarca el desarrollo de. la 
cultura, la organización, el presupuesto, .Ios resultados financieros y estratégicos 
esperados, así como la motivación, lasupervisión y el liderazgo. 

TABLA 4. 
DIREC"rRICES PARA LA EJECUCIÓN DE LA ESTRATEGIA. 

• Promover una organización capaz de conseguir que la estrategia funcione con 
éxito. 

• Desarrollar presupuestos que destinen recursos a las actividades internas 
cruciaJespara el éxito estratégico. 

• Motivar El las personas de manera que persigan los objetivos con energía, y si 
fuera necesario, modifiquen sus responsabilidades y su conducta, para que se 
adapten a las exigencias querequiere la ejecución de la estrategia con éxito. 

• Vincular la estructura de recompensas al logro de los resultados planeados. 
• . Crear un entorno laboral que propicie la implantación exitosa de la estrategia. 
• Establecer políticas y procedimientos que apoyen la estrategia. 
• Desarrollar un sistema de ínformación y de elaboración de informes que 

permitaseguir el avance que se consiga y supervise el resultado. 
• Ejercer el liderazgo. interno necesario para impulsar su implantación y continuar 

con sus mejoras en cuanto a la forma en que la estrategia está siendo llevada 
a cabo. 

Fuente: Thompson,,,t y Strick/and, AJ. (1998). Dirección y administración estratégicas. Conceptos, casos yfecturas. 
México: McGraw-HiII. . 

Paraleramente, una óptima evaluación de las estrategias permite a la organización 
~Ipitalízarlas fuerzas internas conforme se van desarrollando, explotar las oportunidades 
e>.;ernas conforme van .surgiendo, reconocer las amenazas y defenderse. de elfas, así 
cc~mo superar las areas de oportunidad internas ames de que sean perjudiciales; lo cual 
p~~rmite que las compañías tengan un mejor control y seguimiento de su abordaje 
estratégico para su beneficio futuro. 

Por ello, los estrategas de las organizaciones exitosas toman tiempo para formular, 
ef~ctuar y después evaluar las estrategias, en forma deliberada y sistemática, con el fin 
dE~ que avancen con propósito y rumbo, evaluando y mejorando constantemente la 
posición estrat~9icajnterha y externa de las compañías (Thompson y Strickland, 1994). 

De tal forma, que la administración estratégica es un proceso mediante el cual las 
empresas evaluan e integran sus decisiones organizacionaJes, tanto de manera actt,laJ 
como en las perspectivas futuras, en relación a los cambios posibles en el entorno que !es 
rodea; lo· que les permite enfrentar sus problemas, reestructurando sus recursos de tal 
forma que generen un potencial de desempeño máximo. 

Resulta pertinente. destacar también que la estrategia se erige como la columna 
vE~rtebralen [a que .se fundamenta este proceso, pues representa el medio para alcanzar 
los objetivos organizacionales a targo plazo, la cual según Hermida,· Serra y .Kastika 
(1992) consiste en la adaptación de los recursos y habilidades de la empresa al entorno 
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cambiante, aprovechando sus oportunidades y evaluando los riesgos en función de 
objetivos y metas. 

De manera complementaria, Hermida, Serra y Kastika (1992) ofrecen una serie de 
definiciones de diferentes autores sobre el concepto de estrategia, que pueden revisarse 
en la TABLA 5. 

TABLA 5. 
DEFINICIONES DE ESTRATEGIA. 

TOR DEFINICION. 
KER 

(1954). 
Respuesta a dos preguntas ¿qué es nuestrO negocio? y ¿qué debería ser? 

CHANDlER 
(1962). 

Determinación de metas y objetivos básicos de largo plazo de la empresa, la 
adopción de los cursos de acción y la asignación de recursos necesarios para lograr 
dichas metas. 

ANDREWS 
(1965). 

Patrón de los objetivoS, propósitos, políticas y planes ,esenciales para conseguir 
dichas metas, que definan en qué clase de negocio la empresa está o quiere estar y 

ué clase de em resa es o uiere ser. 
ANSOFF 
(1965). 

lazo común entre las actividades de la organización y las relaciones producto­
mercado que definan la esencial naturaleza de los negocios en los que está la 
or nización los ue la em· resa re uiere lanea ara el futuro. 

De acuerdo con Gómez-Mejia, Balkin y Cardy (2001) la mayoría de las 
organizaciones tienen dos ~ipos de estrategias: las intencionadas y fas emergéntes, las 
cuales se observan en la FIGURA 2, y se recomienda, que se combinen eficazmente 
uniendo las ventajas de la planificación intencionada formal, que ofrece una fuerte guía y 
dirección a la hora de establecer prioridades, con taimprovisación e intuición cotidiana de 
los. trabajadores, quienes mediante sus actividades no planificadas formulan estrategias 

. emergentes en toda la empresa de manera enriquecedora. 

FIGURA 2. 
CLASIFICACiÓN DE ESTRATEGIAS. 

INTENCIONADAS. 
(Prescriptivas) ... 

Planes proactivos, formales y 
racionales ·de carácter 
deliberado, bas;¡¡dos 
en Cálculos y análisis previos 
para alcanzarlos objetivos ,------, 
organizacionaJes y maximar 
la ventaja competitiva de 
la empresa a iargo plazo. 

EMERGENTES. 
(Descriptivas). 

• Patrones generales 
moldeados colectivamente 
por la interacción de la 
estructura de poder, la 
política, la negociación, 
.Ia personalidad y las 
relaciones de la empresa 
de forma improvisada. 

Fuente:E/aboraci6npropia a partir de GÓmez-Mejfa. L.R, Balkln, D. y Cardy, R. (2001). Dirección Y gestión de recursos 
humános. Madrid: Prentice-Ha/f. 

; $ 
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En la TABLA 6 se pueden consultar los aspectos. positivos y negativos de estas 
estrafegiaspara las organizaciones, según Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2001). 

TABLA 6. 
ASPECTOS POSITIVOS Y NEGATIVOS DE LAS ESTRATEGIAS. 

ESTRATEGIA. 

INTENCIONADA. 

EMERGENTE. 

.. 

POSITIVO. 
• Proporcionan un sentido de meta 

y una guía para la asignación de 
recursos. 

• Permiten reconocerlas 
oportunidades y amenazas del 
entorno. ' 

• Promueven la movilización de la 
alta dirección para que responda 
adecuadamente. 

• 

• 

• 

Implican a .. todos los integrantes 
de la organización, lo que fomenta 
el. apoyo de la base. 
Se desarrollan paulatinamente a 
partir de las experiencias de la 
empresa, por lo que son menos 
decepcionantes que las 
intencionadas. 
Son más pragmáticas. que las 
prescriptivas porque evolucionan 
para afrontar los problemas y las 
cuestiones específicas a los que 
se enfrenta la compañía . 

.. 

NEGATIVO. 
• Pueden generar un 

planteamiento 
estratégico de 
arriba a bajo, que 

• 

puede llegar a 
suprimir la 
creatividad y la 
participación 
generaL 

Pueden carecer de 
unfuerte liderazgo y 
fracasar a la hora 
de infundir en la 
organización 
visión creativa. 

una 

FtJ($ínte.Eiaboraclón propta a: padtr de Gómez-MeJ{a. L.R., Balkm, D. y Caro y, R. (2001). Dtreccfón y gestión de recursos 
humanos. Madrid: Prentice-Hall . 

. Por otra parte, Mintzberg (1993) subraya· que existen tres niveles de estrategias 
para el logro de los objetivos organízacionales, los cu.ales se observan en.la TABLA 7. 

TABLA 7. 
NIVELES DE ESTRA TEGIAS. 

• Nivel 1. Estrategia corporativa (Corporate Strategy): Determina la 
delimitación de·la esfera general de negocios de la organización. 

• NiVel 2. Estrategia de negocios (Business Strategy): Especifica el tipo de 
negocio a desarrollar. 

• Nivel3. Estrategias funcionales (Funcional Strategies): Corresponden a las 
acciones ejecutadas pór las diferentes áreas de trabajo de una organización. 

Faente:E/aboración . propia a partir de Mintzberg, H . .y Qulnn, J.B. (1993). El proceso. estratégico. COnceptos, contextos y 
casos. México: Prentice Han. 
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Es importante destacar que las estrategias funcionales para las empresas suman 
los esfuerzos de cada una de las áreas laborales al coordinarse entre sí, para alcanzar los 
objetivos estratégicos organizacionales. 

,Desde este enfoque, Hermida, Serra y Kastika (1992) resaltan la pertinencia de 
ccmsiderar el análisis de la cadena de valor diseñada por Porter: porque esta propuesta 
considera a las nueve actividades estratégicas mas relevantes de las empresas, las 
cuales dicho autor de acuerdo con estos· investigadores agrupa en dos categorías 
globales, denominadas como actividades primarias y de soporte, como puede revisarse 
en laFIGURA 3. 

FIGURA 3. 
CADENA DE VALOR. 

INFRAESTRUC'ruRA r-
A~ADES·t -------,------~-----,~~~~----~ 

DEAPOYO " ____ . 

L APROVllYf"",,Dl!fro I 
r-----~,-----T-----+l----+---------~ 

LOGISTICA 1 OPERA - 1, LOGISTICA.' COMER. 

JNmRNA I ClONES . ~RNA I ClAUZA· 
SERVICIO 

I i·. 1 CJON 
1" l.!· 

I í 

1--_____ ACTIVIDADES PRIMARIAS - _____ -J 

FUtlnte: Porter, M. citado por Hermída, J., Serra, R. y Kastika, E. (1992). Administración & estrategia. Teorfa y práctica; 
Bu6nos Aires: Maochi. 

Las primarias hqcen referencia a las cinco categorías básicas del esquema 
competitivo, y las de soporte, son necesarias para que las empresas puedan llevar acabo 
las primarias, por lo cuaJ se dividen en cuatro categorías genéricas, ya su ve~,pueden 
suPdividirse en una serie de diversas actividades en función del sector productivo, la 
empresq ola estrategia organizacional particular a emprender (Hermida, Serra y Kastika, 
1$92). 

La TABLA 8 muestra algunas preguntas clave que pueden orientar este proceso, 
las cuales se relacionan con el mejor aprovechamiento de cada una de las actividades de 
valoren una empresa, .de forma que se logre un encadenamiento eficiente de las 

. actividades queserealiz.an en las áreas de trabajo, que permita efectuarlas operaciones 
... d@: manera más productiva ynacia niveles de mayor competitividad. 
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TABLA 8. 
PREGUNTAS CLAVE EN EL DISEÑO DE ESTRATEGIAS FUNCIONALES. 

AREAS CUESTIONAMIENTOS. 
CONTABtUbAD, y FINANZAS. ¿Cómo pueden ayudar los sistemas de información 

financieros a tomar decisiones rápidas v adecuadas? 
RECURSOS HUMANOS. ¿Cómo pueden ser desarrollados y aprovechados más 

efectivamente los recursos del personal en la empresa? 
APROVISIONAMIENTO. ¿Cómo tener un acceso más favorable a insumos, tanto en 

precio, calidad, entreaa, ,etc.? 
¿Cómo hacer más eficiente el proceso productivo? ¿Cómo 

MANUFACTURA. convertir las'operacíones de manufactura en una ventaja en 
ellllercado? 

COMERCIALIZACION. ¿ Cómo coordinar los aspectos de precio,promoción, 
, distribución V servicio para vender más productos? 

O~SEf\JO E INGENIERIA. 
¿ Qué mejoras se pueden hacer a los productos o a l~ 

'. procesos? ~Cómodesartotlar .nuevos ~oductos (} prooesos 
,fufJnle. Efaboraci(¡n propia a parir de Loyola,J.A. ySchettmo, M. (1994). EstrategIa empresarial en una economia global. 
Instituto Mexícano de Ejecutivos en Finanzas. Méxíco: Grupo Editorallberoamérics. 

En lo que respecta a las actividades relacionadas con el manejo de la fuerza 
trabajadora, cobra relevancia que las empresas con una visión estratégica promueven la 
conciliación de sus intereses con los de su personal para el logro de objetivos comunes 
para el beneficio mutuo. 

Por ello, ante laglobalizaciónde la economía, las empresas mexicanas se 
enfréntan a un gran desafío, en el cual el rol que juega el capital humano es clave para 
estar ala altura de la competitividad ,internacionaJ, pues son las personas quienes 
transforman la materia prima, operan las maquina rías, establecen los sistemas, prestan 
los servicios y toman las decisiones dentro de las organizaciones. . 

En este contexto, la administración estratégica del personal representa un paso 
muy firme para poder hacer frente a las demandas de ,la dinámica laboral del mundo de 
los negocios de hoy, cenia finalidad de que pueda proveer a las compañJasde la fuerza 
laboral adecuada para el logro de sus planes y la puesta en marcha de fas,estrategias 
empresanalescon lafinalid~d de alcanzar los objetivos y metas organizacionales. 

1.2. ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL CAPITAL HUMANO. 

1.2.1. IMPORTANCIA ACTUAL EN LA ADMINISTRACJÓNESTRATÉGICA 
CORPORATIVA. 

Con la puesta en marcha de la administración estratégica corporativa" las 
empresas; deciden el rumbo de negocios que tomarán, así como el. papel que jugará cada 
uno de sus recursos y áreas, incluyendo al capitál humano, por lo que el manejo efectivo 
de su personal es uno de los factores medulares para el logro del plan estratégico 
planteado por la, organización. Inclusive cabe mencionar que la ,información esencial sobre 
la que 'se tomarán laS decisiones estratégicas, se deberá comunicar a toda la 
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organízaci.ón,y en especial, alimentaral área de personal, para que se logre desarrollar el 
potencial de desempeño máximo.de los trabajadores, con la fina/idadde poder satisfacer 
las necesidades futuras de la empresa. 

De hecho, Dessler (2001) subraya que el cambio más llamativo de la función 
actual de la administración del capital humano es su mayor participación para desarrollar 
y poner en práctica la estrategias empresariales, pues en la actualidad el éxito de las 
estrategias dependen cada vez más de reforzarla competitividad de la compañía y de 
cn~ar equipos de trabajo comprometidos, lo cual coloca al área de personal en un papel 
centrálpar~ la organización, por Jo cual sus autoridades y colaboradores deberán 
participar ~n la formulación de las estrategias de las compañías y en su aplicación, dada 
la necesidad que tienen las empresas de inspirar a los empleados para crear una ventaja 
competitiva. 

De .esta manera, dicha área funcional se convierte en un socio estratégico, en el 
sentido de que los responsables de la puesta en marcha. de la administración del capital 
humano, trabajan con los otros gerentes para formular la estrategia de la compañía y 
ejecutarla de la mejor forma (Dessler, 2001). 

Por ello, Hermida,Serra y Kastika (1992) ponen énfasis en que las empresas 
deberán poner especial ~h. la atención en la importancia del personal para la ejecución de 
l.a5 estrategias corporativas, de negocios y funcionales; pues un sistema de 
administración estratégica bien diseñado corre el riesgo de fracasar sino.se presta la 
suficiente atención a la contribución vital que hacen los trabajadores para el.logro de los 
objetivos estratégicos. 

Ante tal panorama, .. Ia administración estratégica del capital humano forma parte 
del proceso global de ta administración estratégica de la empresa, pues busca integrar 
todas .las funciones organizacionalesen un mismo. proceso. para apoyar el logro· de· sus 
planes estratégicos y objetivos de amplio alcance, porque las actividades de. esta área de 
trabajo determina~n en forma sistemática la provisión e integración de la fuerza laboral . 
de tp·organización¡con la finalidad de desprender los planes y estrategias de 
. redutamiento,seleccion, capacitación, desarrollo, sueldos y salarios, segurídade higiene 
industrial, estructuras organizacionales, evaluación del desempeño, entre otras. 

Bajo este tenor, los estrategas tienen cada vez más conciencia de la importancia 
del personal para la administración estratégica eficaz, ya que. las actividades de la 
adl;ninistraqión del capital humano juegan un papel central para poner en práctica 
exitosamente las estrategias organizaCionales, por lo cual los gerentes de personal tienen 
cada vez una mayor participación y una actitud más activa para formular y poner en 
práctica estrategias para apoyar el proceso de la administración estratégica de la 
empresa. 

De igual manera, una de las tareas primordiales del líder y el equipo de trabajo de 
llevara cabo este proceso,seráel sensibilizar, comprometer y hacer que todos los 
miembros de la organización participen firmemente en .Ia puesta en marcha exitosa de la 

. administración estratégica corporativa. . . 

Por lo tanto, las responsabilidades del gerente del área de personal abarcan la 
planeación, organización, dir6€ción.y control de los procesoS' estratégicos relacionados 
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con la fuerza laboral, con la finalidad de poder desarrollar las estrategias adecuadas para 
alcanzar sus objetivos específicos como área funcional integrante de la empresa, al 
prever sistemáticamente el futuro deseado en este ámbito.. ' . 

De tal forma que los responsables de este proceso para poder Hevarloacabo de 
manera efectiva, deberán visualizar, los diferentes factores que afectan externamente a la 
organización, como se puede apreciar en la FIGURA 4, los cuales repercuten 

, directamente en su personal,como, las· condiciones del mercado, los cambios 
tecnológicos, el entorno económico, el estado de la competencia, entre otros. 

FIGURA 4. 
ENTORNO ORGANIZACIONAL. 

TEC NOLOG lA. 
ECONOMIA. 

MERCADO. COMPETENCIA. 

EVENTOS SOCIO pOlíTICOS. 

FUEVlte: Elaboración propia a parlir de Thompson, A y Strickland, AJ. (1998). Dirección y administración estratégicas. 
Concepto$,casos y lecturas. México: McGraw-HiII. 

Actualmente las exigencias más importantes del entorno, según Gómez-Mejía, 
Balkin y Cardy (2001), que se deberán tomar en cuenta para lapuesta en rnarchadela 
administración estratégica del personal, engloban al rápido cambio del ambiente'extemo, 
el crecimiento de Internet, la diversidad de la fuerza laboral, laglobalización, la legislación 
actual, la evolución del trabajo ydelpapel de la .familia, el crecimiento del sector servicios 
ylla ~rencia de cualificación. Este entorno provoca que hoy en día además de las 
actividades tradicionales de esta área de trabajo, los encargados de lIevar.a cabo la 

• administración estratégica del capital humano; tendrán que incluirel. análisis y evaluación 
. de la.implantaclón de nuevas estrategias con las cuales se pueda enfrentar de manera 

óptima. a las nuevas necesidades planteadas por las condiciones laborates actuales. 

De esta manera} el abordaje actual de la administración estratégica del capital 
humano en el nuevo ~iglo, tendrá que incorporar la puesta en marcha de prácticas de 
clase, mundial en todas las Uneas.deaccióndel área de.personal, el desarrollo de planes 
de carrera basados en competencias laborales, .establecer programas de mejora:de la 
calidad de vida en el trabajo, el manejo óptimo del estrés yelfomento de laf;alud 
ocupacional; disminuir ylo eliminar los altos costos en materia de accidentes, 
incapacidades y enfermedades ocupacionales; llevara cabo cursos y talleres de 
mc~tivaciónen épocas de recortes que incrementan el desanimo y la carga de trabajo, 
incluir un plan dé propiedad de acciones, de los empleados, establecer programas que 
abarquen las nuevas ,tendencias de desarrollo humano en las ()fganízaciones para 
promover . nuevas filosofías y valores laborales, realizaractivi.dades que acentúen la ética 
en,losnegociosyla responsabilidad social de la,empresa,instituir lluevos programas de 
remuneración y .recompensas basados en las contribuciones del, empleado .. para 
incrementar su productividad y.desempeño, implantar acciones que permitan elequitibriO 

. entre .Ia vida familiar y labora1, entre otras. 
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De tal forma que para tener éxito, las empresas deben de alinear .estrechamente 
su¡s estrategias y programas de personal con las oportunidades del entorno, las 
e$trategias empresariales y las características de la misma organización; por lo cual si 
uria compañía con una estrategia en esta área se encuentra mal definida, o una 
estrategia empresarial· no incorpora de forma explicita la fuerza de trabajo, probablemente 
parderáterreno frente a sus competidores,análogamente, puede ocurrir que una 
empresa con una estrategia del capital humano bien articulada, Jenga probabilidades de 
frqcasarsisus tácticas no permiten implantar eficazmente su estrategia (Gómez-Mejía, 
Balkin y Cardy(2001). . 

Teóricamente, existen diferentes propuestas respecto al abordaje estratégico del 
capital. humano (McBeath, 1990; Alpander, .1998; Burack, .1996; Amstrong, 1993; 
Barranco, 1995; Aquino, 1996; Rodríguez, 1997; Dessler, 2001; Gómez-Mejía, Balkin y 
Cardy, 2001) 'as cuales coinciden en señalar que el personal es elsoporte clave y más 
valioso que tienen las empresas para enfrentarlos retos del cambio y la competitividad 
de l.a modernidad laboral. . 

Por ello, debido a la importancia del personal para el logro del éxito organizacional, 
a r..ontinuaciónse revisarán brevemente las definiciones y lineamientos más destacados 
sobre la administración estratégica del capital humano, los cuales puedan conducirnos. al 
análisis de áreas de acción que, necesitan ser replanteadas para darles un mayor empuje, 
a···fin de poder apoyar .·al máximo.8 los ·trabajadores para que· éstos puedan seguir 
contribuyendo laboralmente con efectividad en beneficio de las compañías donde prestan 
sus servicios. 

1.2.2. PRINCIPALES POSTULADOS TEÓRICOS. 

Antes de profundizaren los fundamentos más sobresalientes de la administración 
estratégica de la fuerza de trabajo en las empresas, es necesario adentramos al concepto 
de capital humano, el cual de acuerdo con Arias (2004) comprende todas las 
características de los trabajadores cuyo ejercicio facilita el logro de·la misión individual y 
social, a fin de incrementar la calidad de vida en general, por lo que si las empresas 
invierten en éste y lo emplean al máximo pueden obtener óptimos beneficios con cada 
una de las partes integrantes del mismo, las cLJalessepresentan en la TABLA 9. 

TABLA 9. 
CLASIFICACiÓN DEL CAPITAL HUMANO. 

. • Intelectual: Englobaros. activos de mercado,. propiedad intelectual, infraestructura y.los 
del individuo (conOCimientos y habilidades mentales de los trabajadores). 

• Social: Abarca·la cohesión e integración entre las personas, asf como a la capacidad 
para trabajar en equipo hacia misiones comunes. 

• Afectivo: Incluye todos los aspectos de apego emocional del personal, las áreas 
laborales y la organización. 

• Salud: Enmarca el estado de desarrollo íntegral físico, psicológico y social del personal, 
los equipos de trabajo '1 la compañía, asr como la ausencia de enfermedades 
ocupacionales y.accidentes, 

FUeJ;1te: Elaboración propia a partir de Anas, F. (2004).Adminístración de recursos humanos para el alto desempel!o. 
México: TríUas. . . 

-----------------~---------------------------------------------.----------------
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Entre las diferentes definiciones sobre la administración estratégica del capital 
humano, destaca la de Dessler (2001) el cual la conceptualiza corno la vinculación de la 
aCllmin~stración del personal con las metas y los objetivos estratégicos, a efecto de 
mejorar el desempeño de los negocios y desarrollar culturas . de la. organización . que 
propicien la innovacIDn yla flexibilidad. 

De igual manera, Alpander (1998) la define como un proceso sistemático para fíjar 
las estrategias que regularán la adquisición, utilización y aprovechamiento del personal al 
máximo.deacuerdo con los propósitos a largo plazo para alcanzar las metas futuras de la 
organ izáción. 

Truss y.Gratlon (1994) postulan que este proceso hace referencia al patrón del 
plan de. las actividades y el despliegue de personal que permitirá que la organización 
alcance sus metas. 

También se concibe como' el proceso en virtud del cual la administración se 
asegura de que tiene el suficiente número de personas idóneas en el lugar adecuado y en 
el momento oportuno; trabajadores que serán capaces de realizar con eficacia y eficiencia 
las tareas que ayudarán a la organización a alcanzar sus objetivos globales, mediante la 
eyaluacíóndelos empleados actuales y de las necesidades futuras de los trabajadores, 
aslí como el desarrollo de estrategias para satisfacer las necesidades futuras en materia 
de personal (Barranco, 1995). 

Por su parte, Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2001) apuntan que las estrategias de 
personal enmarcan la utilización deliberada por parte de la empresa de su fuerza de 
trabajo para lograr o rnantener una ventaja sobre sus competidores en el mercado; 
mediante un enfoque o gran planteamiento general que adoptará una organización para 
garantizar que emplea de forma eficaz asu personal para lograr su misión; mediante la 
aplicación de una serie de tácticas que hacen referencia a una determinada política o 
programa concreto que ayuda a avanzar hacia el objetivo estratégico de la empresa. 

Alpander (1998) destaca que la finalidad principal de este proceso es integrar 
todas las funciones de la administración de los trabajadores, acorde con Jos 
requerimientos futuros del árEla de pe.rsonal,así como . con los objetivos a largo plazo de la 
administración estratégica de la empresa, como se ilustra en la FIGURA 5. 

FIGURA 5. . 
FINALIDAD DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL CAPITAL HUMANO. 

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES ESTRATÉGICOS. NECESIDADES FUTURAS DEL PERSONAL 

Fuente: Elaboración propia a partir de A/pander, G.G. (1998). Planeación estratégica aplicada 8 los recursos humanos. 
Colcmbia: Norma. 
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De tql formq, que el éxito de la qdmínistración estrqtégicq en relqci6n con Iq del 
ánea funcionql de personal, dependerá en gran medida de la integración que se dé entre 
qmbos procesos, con respecto al paralelismo de sus fundamentos con base en I.a misión, 
vtssión y objetivos estratégicos globqles,así como de la reciprocidad en Iq secuencia de 
sus estrqtegiqs,políticas, actividqdes y metas planteadas. 

La TABLA 10 presentq los fqctores clqves que debería tomqf en cuentq una 
empresq para .Ia . selección de sus estrategiqs, con la finalidad de poder mejorar sus 
resultadosorganizacionales, los cuales aumentan cuando se suscitan las siguientes 
circunstancias, de acuerdo con Gómez-Mejía, 8alkin y Gardy (2001). 

TABLA 10. 
FACTORES CLAVES PARA LA SELECCiÓN DE ESTRATEGIAS DE PERSONAL. 

• . Cuanto mayor sea. el ajuste entre la estrategia de personal y las estrategiqs 
globales de la organización. . 

• Cuqntom~yor sea el grado en que la estrategia de la fuerzq de. trabajo esté en 
sintonía con el entorno en el que se mueve la empresa. 

• CUqntomejor se ajuste la estrqtegia decapita! humano a las carqcterísticas 
exclusivqs delq orgqnización. '. 

• Cuanto más permita 'q estrategia de personql aprovechqr Iqs competencias 
distintivas de la empresa. 

• Cuanto más coherente sean las estrqtegiqs de capital humqno entre si y se 
refuercen entre ellas. . 

f=I1Emte: Elaboración propia a partir de G6mez-Mejla. LR., Ba/kin, D. y Cardy, R. (2001). Dirección y gesti6n de recursos 
humanos. Madrid: Prenticff'Haff. . . 

Por ello, según estos investigadores las organizaciones se enfrentan a diversas 
exigencias cuqndotratan de desarroUar una estrategia de personal efectiVa, que deberán 
llevar acabo para $U buen funcionamiento,como se muestra en la TABLA 11. 

TABLA 11. 
EXIGENCIAS PARA LA FORMULACiÓN Y DESARROLLO DE 

ESTRATEGIAS DE PERSONAL. 

• Gonservación·de la ventqja competitiva. 
• Refuerzo de la estrategia de la empresa en su conjunto. 
• Evitar la concentración excesiva en problemas cotidianos. 
• Desarrollo de estrategias de recursos humanos adecuadas a las características 

especificas de la organización. 
• Asegunilrel compromiso de·los'directivos. 
• Responder adecuadamente a las demandas del entorno laboral. 
• CómopaSqr del p'an estratégico a la acción. . 
• C()mbinaciónde~rategias deliberadas con emergentes, 
• . AcomQdarsealcambio . 

.. Fuente: Elaboración; propia a partir de G6mez-Mejía. LR., Ba/kín, D. y Card}', R. (2001). Dirección y gestión de recursos 
humanos.' Madrid: Prentice-Hali. 



19 

Entre las. principales ventajas directas e indirectas que proporciona la 
administración estratégica del capital humano a las empresas, se observan en la TABLA 
12 la propuesta de dos autores al respecto. 

TABLA 12. 
VENTAJAS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL CAPITAL HUMANO . 

GÓMEZ-
MEJíA, 

BALKINY 
CARDY 

. (2001)_ 

AQUINO 
(1998). 

. • 
• 
• 
• 

• 
• 

• 

Fomento del comportamiento proactivo frente al reactivo. 
Comunicación explícita de los objetivos de la empresa. 
Identificación de diferencias entre la situación actual y futura. 
Estimulación del pensamiento crítico y de la evolución de las 
propuestas para resolver problemas y tomar decisiones 
empresariales. 
Identificación de. las oportunidades y limitaciones del personal. 
Fomento de la participación de los directivos en su formulación y 
establecimiento . 
Creación. de vínculos comunes entre todos los miembros de la 
organización. 

• . Administrar al personar acorde a los objetivos estratégicos de la 
empresa. 

• Optimizar a la plantilla de la organización. 
• Contar con un panorama real y actualizado de la situación de sus. 

trabajadores para poder tomar decisiones con bases objetivas. 
• PJanear el objetivo a largo plazo al que se quiere llegar,. a fin de 

de establecer. las acciones necesarias para lograrlo, mediante la 
selección, capacitación, desarrollo y salarios de los empleados .. 

• Apoyar a las empresas ante fa inflexibilidad y control total para 
manejar la naturaleza humana. 

• Evitar .soluciones de emergencia, detectando a tiempo los 
problemas que se han. de enfrentar, de manera que se disponga 
de$Olucionesmás efectivas. 

• Desarrollar, formar, promOCionar y potencializar a los empleados 
actuales,.de.acuerdo con.las necesidades futuras de la empresa. 

• Mejorar el clima laboral. 
• Contribuir a maximar el, beneficio de la empresa. 

Fuente: E~8Ción propia.8 partir {ieAquíno, J. (1 ¡es de factll'SOshumanos. Buenos Aires: Macchi y Gómez-
Mejls. LR, Balkiá, D. y Cardy, R (2001). Dirección y gestión difrecursOs humanos. Madrid: Prentice-Hall. 

De igual forma, es importante destacar que la administración estratégica del capital 
hqmano es un proceso para lograr el aprovechamiento yoptimación del personal de una 
organización, por lo cual su éxito radicará en que se tenga en cuenta que.los trabajadores 
dalrán mejores. resultados si se. cpnsidera que sus objetivos, requerimientos y aspiraciones 
individuaJesson compatibles Con las. de la empresa; .. por lo que si las. compañías 
aprenden a· reconocer la relación entre las. metas empresariales y los objetivos 
profesionales, la clave radicará. en que una·· empresa pueda mejorar su productividad y 
apoyar a sus colaboradores a satisfacer sus necesidades. 

De esta forma, los beneficios de la puéstaen marcha de este proceso. no sólo se 
observarán en la organización, sino también en su personal, pues aparte de que la 
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empresa se debe de ocupar de la captación de los trabajadores que requiere, también es 
re:sponsable de desarrollar, de acuerdo asu potencial, a los empleados que están dentro 
def ella, y de esta forma, llevarlos al punto de crecimiento que se requiere de acuerdo a las 
nefcesidades futuras de la compañía, brindándoles las mejores condiciones laborales para 
el desarrollo de su potencial. 

Al respecto, la filosofía general en la que se fundamenta la administración 
estratégica del capital humano, reside en cuatro principios básicos según Burack (1996), 
como se puede revisar en la TABLA 13. 

TABLA 13. 
J~RINCIPIOS BÁSICOS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL PERSONAL. 

• Los empleados son los activos más importantes que tiene una organización y 
su efectiva administración estratégica es la clave de su éxito. 

• El éxito organizacional es más probable de lograr si las políticas, estrategias y 
los procedimientos de personal están estrechamente .ligados y hacen una 
contribución importante al logro de los objetivos y planes estratégicos 
corporativos. 

• La integración debe buscar que todos los miembros de la organización 
participen y trabajen unidos con un sentido de fin común para el logro de los 
objetivos estratégicos. 

• La cultura, los valores corporativos, el clima organizacional y la conducta 
gerencial, ejercen una influencia primordial en el logro de la excelencia. laboral, 
por lo cual los principios laborates deberán ser reforzados mediante un 
esfuerzo continuo, comenzando desde los altos niveles, para que sean 
aceptados y observados en la práctica. 

Ela'boración propia a partir de Burack, E. H. (1996). PlanificacIón y aplicaciones creativas de recursos humanos. Madrid: 
Ediciones Díaz Santos. 

De esta manera, Armstrong (1993) marca un énfasis especial en la integración de 
to~jas y cada una de las estrategias del área de personal con la orientación que la 
empresa tenga hacia sus trabajadores, como punto de apoyo para lograr su máxima 
pOltencialización; para lo cual se requiere que la administración estratégica del capital 
humano esté soportada en una serie de valores centrados en sus colaboradores, que 
contemplen los siguientes puntos: 

• Un concepto· de ser humano basado en un mejor conocimiento de sus necesidades 
complejas y ,cambiantes. 

• Una visión de poder fundamentado en la colaboración y en la razón. 
• Un enfoque de valores organizacionales cimentado en ideas humanitarias y 

democráticas. 

Principios que de acuerdo con este autor permitirán que~se logre .Ia integración y 
participación de todo el personal en el logro de los objetivos y planes estratégicos de la 
empresa, destacando la idea de que la gerencia debe aceptar como valor básico la 
ne'cesidad de mejorar consciente y continuamente la calidad, de vida en el trabajo, como 
medio para obtener una mayor motivación y resultados más óptimos en su personal. 
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Por ello, Armstrong (1993) subraya que aparte de las estrategias claves de 
reolutamiento, selección, capacitación, desarrollo, sueldos y salarios, compensaciones, 
entre otras tradicionales que lleva a cabo esta área de trabajo; deberá poner espécial 

. é~lfasisen el mantenimiento de un sistema de trabajo sano y seguro. 

Stavroula, Grffiths y Cox (2004) resaltan que lamentablemente todavía en la 
actualidad, a pesar del reconocimiento de la Declaración Universal de Derechos 
Humanos, desde 1948, del derecho de todas las personas a unas condiciones. de trabajo 
jUlstas y favorables, son aún pocas las organizaciones. que se han preocupado de la 
calidad de vida laboral, así como de la salud ocupacional y seguridad e higiene industrial 
que proporcionan a sus colaboradores. 

De hecho, dentro de las empresas, muchos empleados se ven expuestos a riesgos 
físicos, químicos, biológicos, psicosociales o ergonómicos en su entorno laboraLlnclusíve, 
en 10s pafsesen vías de desarrollo, la limitación de los recursos técnicos y financieros 
influye directamente en todos los aspectos de la producción, como son la salud y 
seguridad en trabajo.yla salud del ambiente de trabajo, así como la del ambiente externo. 
La tensión psicológica ocasionada portas presiones de trabajo y tiempo ha llegado a ser 
más frecuente durante la década pasada, El trabajo monótono que requiere de constante 
concentración, las horas de trabajo irregulares, cambios de trabajo, etc., tamblén pueden 
tener efectos psicológicos adversos. La sobrecarga y tensión psicológica se han.asociado 
con perturbaciones de sueño, el "Síndrome de Boumout,,1 y. la depresión. Existe evidencia 
epíderniológicade un alto . riesgo de desórdenes cardiovasculareg2,· enfermedades del 
corazón particularmente coronarias e hipertensión . que se asocian con la tensión de 
trabajo {Organización Internacional dél Trabajo, 2000). 

De igual forma, los trabajadores sufren 250 millones de accidentes todos los años 
a consecuencia de los cuales se producen 330,000 defunciones; otros padecimientos son 
los causados por 160 millones de casos de enfermedades ocupacionales, lasdiversas 
problemáticas laborales· que repercuten en .Ia salud.física y mental.de los trabajadores, 
así como las pérdidas económicas que equivatenaf. 4 % del Producío Nacional Bruto del 
mundo. Por eso, los encargados de la formulación del manejo y las políticasdelpersonal 
enlas.empresas y los· empleadores deben velar por brindarles calidad de vida laboral en 
un ambiente de trabajo seguro y saludable a sus colaboradores (The. Global Occupational 
Nefwork, 2003). 

De tal manera que et contexto actual de la dinámica organizacional del siglo XXI, 
plantea la necesidad de replantear ciertas áreas y abrir nuevos horizontes en el manejo 
de la administración e$tratégicade la fuerza trabajadora, orientadas a darle un mayor 
empujé a la formulación y establecimiento de estrategias para elbienestarorganizacional 
integral {empresa-persona!), que tes generen beneficios financieros y laborales a las 
compañías, así como una óptima salud ocupacional de su personal. 

De esta forma para que las organjzaciones puedan controlar los costos generados 
por enfermedades, accidentes, incapacidades y aúsentismos laborales, mediante la 

¡Slndrome de desgaste profesional que se manifiesta en profesionales sometidos a un estrés emocional crónico,. cuyos 
rasgP5 principales son el agotamiento flsico y pslquico, actitud fria y despersonalizada en la relación hacia los demas y 
sentimientos deinsatísfacción personal con las tareas que se han de realizar, y que suele producirse fundamentalmente en 
gersonal sanitario y en profesionales dedicados a la ensefianza (European Agency fO!' Safety and Health at Work, 2003). 

Enfermedades delcoraz6n yde loS vasos sanguineos (Océano Mosby, 1999). 
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puesta en marcha de una serie de acciones estratégicas orientadas a llevara cabo una 
mejor administración· y reducción de los altos costos sanitarios empresariales, que de 
aCl.lerdo con Hermida, Serra y Kastika (1992) hacen que las empresas consuman en 
promedio el 26 % de sus utilidades netas. 

1.3. EL BIEN~STAR ORGANIZACIONAL INTEGRAL (EMPRESA~PERSONAL): 
BLJENA PRACTICA DE CLASE MUNDIAL PARA EL ABORDAJE 
ESTRATÉGICO DEL CAPITAL HUMANO. 

1.3.1. RELEVANCIA ESTRATÉGICA EN EL SIGLO XXI. 

La Organización Mundial de Salud (2005) destaca que el trabajo puede ser 
prQmotor de la salud, pues una actividad laboral satisfactoria en un entorno seguro y 
agradable es fuente de bienestar en tos trabajadores, puede facilitar la adopción de 
prácticas laborales que contribuyan al bienestar de los empleados y les fomenta estilos de 
vida más sanos. 

"Un buen trabajo" se erige como un importante factor "salufógeno,E, debido a que 
representa una faceta importante en la vida del personal de las empresas, pues puede 
co"tribuir a darle un sentido y un objetivo de autorrealización individual; mejorar la 
esf:ructura y el contenido de la jornada laboral a lo largo del tiempo, incrementar la 
aUj~oestima de las trabajadores y permitirles establecer contactos sociales,así como 
obj~ener una serie de ingresos económicos que les permitan a éstos procurarse su 
mB/nutención, .Ia cual constituye un elemento esencial para su salud (levi,· 2(03). 

Al respecto, Quick (1997) subraya que la salud de los trabajadores es uno de los 
requisitos previos del bienestar organizacional y financiero de la empresa, lo cual 
co~ltribuye ~ambién al óptimo estado individual, cubriendo las. necesidades y brindando 
op.;>rtunidadespara el crécimiento y el desarrollo del personal en beneficio dela empresa. 

Inctusive como se revisaba anteriormente, la salud es uno de los componentes del 
capital humano, el cual enmarca la puesta en marcha de un bienestar organizacional 
i~egral (empresa-personaJ) para apoyar el buen desempeño de las empresas a fin de que 
puedan estar a la altura de las exigencias actuales del mundo de los negocios. 

De hecho, una de las variables. utilizadas habitualmente para medir el capital 
hU!l1ano y la prQductividad de un trabajador es precisamente la salud ocupacional, cuyo 
objetivo es fomentar y mantener el más .alto nivel de bienestar físico, mental y social de 
10$ empleados en todas .I$s profesiones, prevenir todos los daños de satud que puedan 
ocasionarles las condiciones laborales,· protegerlos en·· su trabajo contra los· riesgos para la 
salud, así. como ubicarlos y mantenerlos en un empleo acorde a · .. susaptitudes 
psicológicas y fisiOlógicas, con la finalidad de que puedan tener una mayor productividad y 
desempeño laboral en beneficio de las organizaciones (Cortés, 2002). . 

:1 Agente generador de salud fisica y/o mental (European Agency for Safety and Health at Work, 2003).. 

!~-, -----------"""""-------..----".,¡" ... _--------------------
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Lamentablemente, el entorno laboral del nuevo siglo se encuentra matizado por 
una marcada transformación de la vida laboral, debido a una serie de cambios 
permanentes y considerables en el ambiente de trabajo, generadores del establecimiento 
de· nuevas prácticas ·ocupacionales que. incrementan el surgimiento de nuevos riesgos 
para la salud. y la seguridad de los trabajadores o el aumento de algunos de los peligros 
eXtistentesaL respecto (Buendía, 1998; Rossi, 200; Cox y Rial-González, 2003; European 
Agency for Safety and Healthat Work, 2003), como se observa en la TABLA 14 . 

TABLA 14. 
PRINCIPALES CAMBIOS LABORALES ·EN EL SIGLO XXI. 

!COX~RIAL-GONZALEZ (200.3). 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

"Te/etrabajom y mayor uso de 
las tecnologías de cómputo 
en el lugar de trabajo. 
Trabajo· a utorregulado y 
trabajo en equipo. 
Cambios en los modelos de 
emplE?o: reducción de 
plantilla, extemalización 
empresarial, sub contratación 
y globalización. 
Demanda de . flexibilidad de 
los trabajadores en términos 
de número y función de . las 
habilidades, turnos de trabajo 
y horas fuera del horario 
habitual. 
El efecto de la demografía 
cambiante del trabajO, con 
menos trabajadores jóvenes y 
una • mayor proporción de 
empleados mayores. 
Mayor· proporción de 
población activa en el sector 
servicios. 

• Las· desigualdades sociales, 
la discriminación, la violencia 
y el acoso en el trabajo~ 

• Mayor diversidad de la clase 
trabajadora en función de su 
edad;· minusvalía, origen 
étniCo y sexo. 

EUROPAN AGENCVFOR.SAFETV ANO 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

HEALTH ATWORK (2003). 
El paso del trabajo del sector industrial al 
de servicios, con el correspondiente 
cambio del perfil de los puestos. 
Introducción y empleo de nuevas 
tecnologías para la realización de las 
labores. 
Trabajos más orientados hacia los 
clientes,en los que se tiene que tener un 
cóntacto directo y permanente con. ellos. 
Modificaciones en la organización del 
trabajo, con nuevos modelos de gestión, 
trabajo en equipo, producción ajustada y 
gestión de la calidad total. 
Cambios en el perfil de la mano de obra 
por el envejecimiento del personal. 
Mayor tendencia atrabajar con contratos 
temporates o de duración determinada. 

• Aumento rápido de la proporción de 
trabajadoras .. 

• Desaparición paulatina de la relación 
trád1cional entre patrón y empleado. 

• Permanencia de un alto el índice de 
desempleo. 

• Inestabifidad en la permanencia laboral 
por reestructuraciones organizacionales 
y cierres de empresas. 

• Mayores exigencias de menor tiempo 
para él cumplimiento de tareas. 

• Trabajo presión permanente. 

Fue'nte:Elaboraciórl ¡:iropia a partir de Cox, T. y Rial-González, E. (2003). El Estrés./aboral:Pam::rámícaeuf'op~a. Madrid: 
Centro TemátiGoae la AgenCia Europea sobre Buenas Prácticas, Sistem/Jis y Programas! /nstitutode TrabajO, Salud y 
Org;iln}zaciones . &~ /a Universidad de Nottingham y Agency for Safety and Health at Work.(2003). Prevention of 

psychosocial risk andstress at work in practice. Be/gium: Autor. 

4 Actividad laboral relacionada con el trabajo informático (European Agencyfor Safety and Health at Work, 2003) . 

• 4)1; 
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Por ello, el panorama laboral del mundo de tos negocios de hoy ha generado que 
las compañías líderes a nivel internacional para hacer frente a los retos ocupacionales en 
esta materia, hayan adoptado nuevas estrategias en la administración del capital humano, 
las cuales se centran en un abordaje de las dimensiones de la salud ocupacional, la 
seguridad e higiene industrial como eje rectores del bienestar laboral y financiero de la 
empresa, así como del buen estado mental y físico de su personal, las cuales se 
constituyen en pilares fundamentales que sostienen su competitividad y éxito empresarial. 

Inclusive., Roque (2004) postula que las naciones más desarrolladas se encuentran 
en lo que han denominado la "era humana" de la seguridad y (la salud) laboral, 
caracterizada por los principios del comportamiento humano en sus programas, apoyados 
en un esquema sustentado en el avance de los sistemas administrativos con base en la 
experiencia laboral y el desarrollo del conocimiento científico. 

Por su parte, Kaplan y Norton (2000) señalan que algunas organizaciones exitosas 
como Mobil North America Marketing & Refining (NAM&R), National BankOnline Financial 
SE!rvices (OFS); Nova Scotia Power, lnc. (NSPI); Motorola, Sears; Citycorp, Chemical 
RE~tail Bank, han implantado y gestionado estrategias organizacionales para ·crear valor y 
ventajas competitivas, basadas en "Ser un Buen Ciudadadano Empresaria,,5, mediante la 
aplicación y mejora de procesos reguladores desaJud, seguridad y medio ambiente, que 
les han permitido lograr un mejor bienestar financiero y laboral, así como una óptima 
sallud física, psicológica y social del personal. 

Cabe mencionar que dichas estrategias, de acuerdo con estos autores, se 
enriquecen cuando se comparten conocimientos a los trabajadores respecto a las mejores 
pnácticas de clase mundial en esta materia, lo cual se constituye en el verdadero punto 
de! inicio. del cambio duradero y sostenible del aprendizaje, así como del crecimiento 
Ofl~ar'lizacional. 

De igual forma, Hermida, Serra y Kastika (1992) destacan que cuando menos 
101,000 empleadores estadounidenses ofrecen programas corporativos para conservar o 
mf~jorar jasalud de sus empleados, así como para bajar el colesterol, dejar de TU mar, 
pn:lmover el ejercicio regular, manejar el estrés laboral y controlar la presión arterial 
eJEwada, Apuntan también que otras 1,000 empresas en ese país tienen programas de 
acoplamiento físico con gimnasios internos totalmente equipados para promover la buena 
salud de Jos empleados, al igual que talleres y seminarios sobre diferentes temáticas .al 
respecto. 

El National Institute of Occupational Safety and Healht (2004) menciona también la 
existencia de estudios científicos que .han demostrado la gran rentabilidad lograda por las 
empresas, con la aplicación de programas de promoción de la salud laboral basados en 
intervenciones para la. mejora del estilo de vida de los trabajadores, los cuales fueron 
oolsarrQUados por Logan,1979; Foote y Erfurt, 1983; Alderman, 1983; Fielding y Piserhia, 
19189; Fielding, 1990; Breslow, 1990; Poulter y Torrance, 1993. Investigaciones que 
enmarcan actividades dirigidas a un grupo o a cada individuo, para mejorar el estilo de 
vida; premios y/o modificaciones del ambiente en el lugar de trabajo para apoyar los 
cambios de comportamiento (campañas antitabaquismo y políticas que favorezcan a los 

s Resulta pertinente aclarar que esta dimensión forma parte de la perspectiva del cliente interno de la propuesta de Kaplan 
res.pecto al cuadro de mando de control interno, la cual hace referencia a las prioridades estratégicas de distintos procesos 
qUE~ crean satisfacción en los clientes. 
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no fumadores, prácticas alimentarías sanas en el comedor de la empresa para controlar la 
hipertensión arterial yla obesidad, conSejería, foUetos, entre otras). 

De igual manera, este organismo internacional resalta una serie de programas· 
exitosos de fomento a lí.iI salud en el trabajo en· organizaciones europeas, como el. sueco 
"T50" aplicado en la empresa Asea Brown Boveri PEA, el belga "PRA", el inglés "A2000+: 
Salutógeno promotor de la salud en ·Ia compañía" y el TeUa Foretag ABen Noruega; así 
como la adopción de prácticas de gestión en las· empresas para ofrecer un marco propicio 
para la buenasatud, como los concursos "Makehealfh yourbusiness", "Look alter your 
employee", "Look alter yourheart", entre otros. 

De hecho, de acuerdo con Kuhn (citado por la European Agency for Safety and 
Hea1th at Work,2003) cada vez se cuenta en el plano organizacional con un mayor 
número de pruebas que demuestran que fa salud en el Jugar del trabajo puede ser una 
receta exitosa para la eficiencia y. competitividad de las 'empresas de clase mundial, 
donde la· calidad· del trabajo y de los productos o servicios forman parte de la. misma 
estrategia de salud, en beneficio de la empresa yel personal. 

Inclusive, Hermida, Serra y Kastika (1992) subrayan que hay empresas corno la 
Adolph Coors· Company que han desarrollado programas de buena salud para sus 
empleados con un abordaje integral, que enmarcan la evaluación de peligros para la 
salud, el ejercicio, las técnicas para dejar de fumar, la mejora de la nutrición y pérdida de 
sobrepeso, rehabilitaci6n física y cardiovascular, así como control del estrés y la ira 
laboral, acciones con la cuales esta compañía ha estimado que este programa les rinde 
3.37 dólares para la empresa por cada dólar que invierte para tal efecto. 

Kuhn (citado por la European Agency for Safety and Health at Work, 2003). señala 
que los resultados de los estudios basados en un ampJio número de buenas prácticas 
realizadas en esta materia en empresas europeas, ponen de. relieve los factores comunes 
de éxito para la promoC;iónde la salud en el trabajo, los cua.les se presentan· en la TABLA 
15. 

TABLA 15. 
FACTORES DE ÉXITO DE LA PROMOCIÓN DE LA SALUD LABORAl. 

• . Cimentados en un análisis de los requisitos y necesidades de la empresa en· 
materia desaJud en el trabajO. . . 

• Involucrar a todas las partes interesadas en la empresa, en particular los 
trabajadores y los representantes de las organizaciones intermediarias 
(enfoque participativo). 

• Dirigidas a mejorar la Calidad y condiciones de la vida laboral y concentrarse en 
la conducta de cada trabajador. 

• . Formar parte integrante de las prácticas de gestión y de la vida laboral cotidiana 
a todOs los niveles de la empresa. 

Fu&nte: Ekiiboración .propia a padir fkJ· Kuhn citado por kii Agency fui: Sflf8ty ami Health. al Warlc. (2003). Working stress. 
RevÍI;w far Agency ror Safety r:md H881th at Work, magazine 5. Belgium: AJJtor. . 



26 

1.a.1. EL FUTURO DEL BIENES,. AR ORGANIZACIONAl INTEGRAL (EMPRESA­
PERSONAL) EN MÉXICO: BUENAS PRÁCTICAS DE CLASE MUNDIAl. 

Este contexto denota que para que las organizaciones mexicanas puedan estar a la 
altura de las de clase mundial, será necesario que lleven acabo la adquisición, puesta en 
m~rcha. conSdlidación y mejora continua de buenas prácticas de clase mundial. en esta 
materia, como parte del nuevo rumbo que deberá tomar la administración estratégica de su 
personal. 

De hecho, liedo (2001) plantea que las empresas que lleven a cabo adecuadas 
prácticas de .administración estratégica· del personal en México,· podrán ser más 
competitivas ante las exigencias del entorno nacional e internacional. 

Por ello, la administración estratégica de la salud ocupacional, la seguridad e 
hifliene industrial se fundamenta en buenas prácticas de clase mundial, enfocadas a 
of~ecer un entOrno laboral seguro e higiénico a los trabajadores, así como a preservar el 
medio ambiente y la. salud de los habitantes de . los alrededores; a garantizar un balance 
óptimo entre los intereses económicos e industriales, por una parte, yla capacidad de 
trabajO yla salud del conjunto del personal y susfamílias, por otra, además de 
proporcionar productos y servicios sanos y respetuo~os del medio ambiente (Redondo, 
2004) . 

Estas estrategias enmarcan un proceso destinado a la promoción y mejora del 
bienestar de todos los interesados dentro y fuera de la empresa: población activa 
(empleadores, .dirección, personal y sus Sindicatos),. expertos de diversas disciplinas 

. (promoción de .Ia salud, medicina del trabajo, medio ambiente, seguridad,economfa y 
otras) y de la comunidad en donde se encuentre ubicada una determinada organización. 

De acuerdo con levi (2003) las ventajas. sanitarias de las buenas prácticas en 
sa!lud ocupaCional, higiene y seguridad industrial, se. presentan cuando se reducen las 
primas dé 10$ seguros relacionadas con 1a salud y la seguridad, se disminuyen accidentes, 
incapacidades por enfermedades y lesiones; asi como cuando se incrementa el número 
de empleados libres de enfermedades y .Iesiones, profesionales y rel~cionadas con el 
trabajo,asicomo de Josjubilados sin discapacfdadgrave debidaaenférmedadcrónica nO 
transmisible; así como la adopción de estilos de vida sanos por parte de los trabajadores. 

De igual manera, resalta este autor que con la aplicación de una serie de 
estrategias de clase mundial en esta materia, se obtienen beneficios sociales. y de 
bienestar porque proporcionan una mayor calidad de vida personal y laboral para los 
empléados, genéra mayores niveles de autoestima y motivación, mejores competencias 
profesionales y má~ capacidad de hacer frente a las.exigencias de la vida laboralj·junto 
con un mayor capitaJsocial. 

De igual forma, las ventajas económicas que generan son una mayor 
productividad y eficiencia financiera, mayor competitividad y. probabilidad .. de la 
rentabifidad de las inversionEas, una mejor imagen para la empresa, la disminución de las 
primas deseQuros socia'les y menores costes de atención sanitaria (levi, 2003). 
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La Eurepean Agency fer Safety and Health at Werk (2003) plantea que para 
alcanzar una promoción efectiva y eficaz de la buena práctica de administración de la 
salud.ocupacional, la seguridad· e higiene industrial, se recomienda que su maneje se 
integre a un sistemaglebal de gestión de la empresa; le cual es el resultado de pelíticas 
empresariales nacienales y privadas en les ámbitos de la pretección, premoción y 
vi~j1ancia d~la saluden el trabajo, premoción de una adecuada cultura del trabaja y de 
una erganización laboral que conduzca a la salud y a la seguridad, a brindar un entorno, 
de trabaje higiénico y seguro, en general. 

Quick (1997) destaca que las accienes de femento y mejora de la salud 
ocupacional, si estanbienplaneadas, dirigidas y ejecutadas, pueden ser muy . eficaces y 
requerir muy peca inversión; por lo cual su rentabilidad está fuera de duda; come se 
observa en . una serie de estudies repertades por el N ati enal Institute of Occupatienal 
Safety andHealht (2004) que llevaron acabe Logan (1979); Foete y Erfur, (1983); 

. Alderman(1983); Fieldingy Piserhía (1989); Fieldíng (1990); Breslow (1990); Poulter y 
Torrance (1993). Per eso, las empresas bien inferniadas se han dado. cuenta de que éstas 
no. sen Un luJe sino una gran necesidad, un abordaje estratégicobásiooparamejerar la 
eficacia organizacional, porque ofrecen rédites a las cempañías, mejeran lacaUdad de 
vida de cada trabajador y son uno. de los métedes más eficaces de fementarestiles de 
vida más sanos en el conjunto de la población. 

Por ello, la.aplicación de una serie de estrategias de salud dentro de un enfoque 
pairticipative que permita identificar las necesidades reales y prioridades de cada 
empresa,así como les factores de riesgoque afectan la salud integral deles trabajaderes, 
pueden servir también cerno el soporte para dirigir. les esfuerzes hacia metas reales y 
resultados cIares orientados al maneje, prevención, control y el seguimiento. estratégjce 
de le que ha sidocensiderade cOmo el problema ocupacienalde salud más 
representativo de los últimos añes, así cerne uno de los principales· desafíes de las 
or~~anjzacionesen la· actualidad: el estrés laboral. 

Al respecto, según Levi (2003) el estrés era Ja respuesta adecuada cuando. el 
hembre prehistórico tenía que enfrentarse a una manada de lobos, pero. no le es cuando. 
eltrabajadoractuaf tiene que esforzarse para adaptarse ~ turnos cambiantes, tareas muy 
monótonas y fragmentarias o a clientes amenazantes o excesivamente exigentes. El 
estrés puede conducir ala enfermedad ouandelos imperatives profesionales son 
.elevadosyes reducida la influencia que el trabajador ejerce en sus condiciones de 
trabaje, cuande.etapoyo secial de la dirección e de les celegas es insuficiente, e cuando. 
la irecompén~ que recibe -en cuanto. a remuneración, estima o oontrol de la situación- no 
cOJrtesponde al trabajo realizado.. También, de modo más general, cuando todas estas 
situaciones son inrensas, crónicas o se repiten a menudo, ~I resultado de eflas es una 
amplia 'gama deenfertnedades físicas, mentales e incluso la muerte. 

De·esta manera •. ·Ia premeción y mejora del bienestar erganizacienal integral 
(empresa-persona) puede constituirse en la base de la prevención, centrel y seguimiento. 
del estrés Jaboral; pues de acuerdo con Kuhn (2003) ayuda a reducirle al mejerar las 
condicion~ de. trabajo,. promever la participación del persenal y fortalecerlas 
colrnpetencias personales de.les empleades para su óptimo. manejo. 

Este panorama pone en relevancia la necesidad de llevar a cabe un abordaje 
estratégicodeJ estrés en las organiza cienes, apoyado en la planeación,erganización, 

.. jiJJW)4$ 
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control y coordinación de una serie de acciones multidisciplinarias profesionales mediante 
la promoción, educación, gestión, tratamiento y rehabilitación de los trabajadores 
estresados y con enfermedades relacionadas con esta problemática. 

----------------------------~---------------~---------,-~.----------------------------------
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2. ENFOQUE ESTRATÉGICO DEL ESTRÉS EN LAS EMPRESAS. 

"La lucha contra el estrés en el trabajo será uno de /os 
grandes empeflos que deberán acometer tanto gobiernos, 
como empleadores y los sindicatos en los pr6ximos alfos. 
Las empresas que probablemente tengan más éxito en el 
futuro ... y con más posibilidades de lograr ventajas 
competitivas' serán {as que ayuden a /os trabajadores hacer 
frente al estrés", ' ' 

Organizaci6n Internacional del Trabajo (OIT). 

2~11. RELEVANCIA ORGANIZACIONAL ACTUAL. 

La Organización Internacional del Trabajo (2002) subraya que en la actualidad las 
compañías deberán poner especial atención en la óptima gestión, prevención, control y 
seguimiento del estrés en el trabajo hoy en día, porque esta enf~rmedad es un peligro 
para las economías deJos países industrializados y en vías de desarrollo; pues se ha 
observado que los 'efectos del estrés lesionan la productividad y competitividad de las 
empresas, al afectar la salud física y mental de (os trabajadores, lo cual les ocasiona 
costos eGQnómicos y humanos muy altos a las organizaciones. 

En la actualidad, el estrés laboral representa un enorme costo en términos tanto de 
daño humano como de perjuicio al rendimiento económico, por las graves repercusiones 
sobre fa salud mental y física de los trabajadores, así como por el alto nivel de ausentismo 
y de rotación del personal, el bajo rendimiento en materia de seguridad, el desánimo de 
los empleados, la falta de innovación y la baja productividad que ocasiona (Coxy Rial­
González, 2003). 

De hecho, d~acuerdo con varios organismos internacionales e investigadores, en 
la actuali(fadlas organizaciones exponen a sus trabajadores a condiciones de trabajo que 
les generan a éstas altos costos humanos y económicos (Cox, 2000; EuropeanAgency . 
for Saf~tyiand Healthat Work,2003;The Global OccupationalNetwork, 2002; Cooper, 
1996 y 2002, Cox 'y RíaJ, 2003; James. 2003; Aguilar,2003; Sánchez, .2003; Casado, 
2004; Nationallnstituteof Occupational Safety and Health, 2004; Redondo, 2004). 

• .' Al respecto, Daza (2003) apunta que el estrés es un problema de vital importancia 
para una organización de trabajo, pues tiene gravesrepercusiones no solamente sobre • 
losdndividuossino sobre diferentes aspectos deUuncionamientode la empresa, como los 
COistos deesteprobterna son soportado~ tanto por los individuos (enfermedad, 
incapacid2;ld) como por la empresa (ausentismo, bajo rendimiento) y 'Ia sociedad en 
general (~sto de los seguros de enfermedad). . 

por ello,el.interés actual del mundo empresarial por. el estrés en el·.ambíente 
laboral, se debe precisamente a los enormes costos económicos y humanos generados . 
en el plano organizacion~lI e individual, por lo cual las compañías se venobUgadas a . 
soportar el costo de enfermedad ocasionado porque sus empleados con estrés tienen 
mayores posibilidades de ser menos productivos, sufren más accidentes, faltan más .al 
trabajo,i IIElgan tarde más a menudo y con frecuencia tienden a abandonar laorganizaci6n 
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y deben ser reemplazados; además de que si presentan un problema físico o psíquico 
atlibuido al estrés, es muy probable que requieran cuidado sanitario, lo cual representa 
altos costos empresariales y sociales (García, 1993). 

Con la finalidad de observar la presencia y alcance de los costos económicos y 
humanos generados por el estrés laboral en las empresas, a continuación presentaremos 
un panorama general de esta situación en el concierto de las naciones, y posteriormente, 
de. manera especifica, se expondrán las cifras reportadas en la actualidad en el caso de. 
México al respecto. 

2.1.1. COSTOS: CIFRAS DE LA DERRAMA HUMANAY ECONÓMICA. 

2.1.1.1. ENTORNO MUNDIAL. 

Desde· un enfoque administrativo de costo-beneficio organizacional, podemos 
encontrar cifras alarmantes reportadas por diversos investigadores y organismos 
internacionales. al respecto. 

Cooper (1996) subraya que los costos del.estrés en el trabajo en el ReinoUnidoen 
el período de 1987-1988, provocados por ausentismo laboral, alcanzaron los 5,000 
millones de.líbras; mientras que en Austria, el costo de indemnización por estrés fue del 
16% del total de erogaciones sobre incapacidades, a la vez de que en los paises bajos, 
cada día 116 personas (una por cada cuatro minutos durante lajornadalaboral)5ufrieron 
alteraciones psicológicas derivadas de sus. efectos. Destaca además que en Inglaterra 
duranteeso5 años, el costo de la economía de la salud mental y los problemas del estrés 
se estimó en5 billones de dólares6

. 

Casado (2004) indica que las reclamaciones por estrés laboral en 1988 
qonstituyeron el15 % del total de indemnizaciones, por 1.0 que cada año se perdieron 550 
millones de días de trabajo porausentismo, de los cuales el 50 % de los mismos 
estuvieron relacionados. de algún modo con el estrés. También este. autor apunta que .en 
elestado.de California, en ·105 Estados Unidos, el costo de· indemnización por estrés 
.mental entre 1985-1987, fue de 263 a 383 millones de dólares. 

Es probable que el estrés relacionado con el trabajo sea uno de los factores que 
influyeron a la manifestación de los aproximadamente 5 millones deaecidenteslaboraies 
que se registraron en la Unión Europea en 1994, cada uno de los cuales dio lugar a más 
de tres dJas de baja. También es factible que contribuyeron a los 48,000 suicidios anuales 
y a.los 480,000 intentos de suicidio en ese continente (James, 2003). 

Cox (2000) reSalta que en las encuestas realizadas por la Fundación Europea de 
$a!tud en 1996 y 2000 sobre las condiciones dé trabajo, se detectó que un 28 %de los 
trabajadores afirmó tener problemas de estrés, una cifra superada únicamente, por, las, 
afeccionesmúsculo.;.esqueléticas (30 %y 33 % respectivamente). De igual forma, este· 

11 Es importante adararquEI en el sistema financiero de los Estados Unidos, un billón equivale a mil millones y noa un millón 
de millones .como en el caso de México. 
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investigador señala que otros estudios europeos sugieren que entre el SO % Y el 60 % del 
total de los días laborales perdidos está vinculado al mismo; mientras que Levi (2003) 
apunta que actualmente se gastan de16 a 20 millones de euros en el. tratamiento de los 
trastornos músculo-esqueléticos de los trabajadores, cuyo origen puede estar asociado 
con la presencia de estresores generadores de tensión muscular y agotamiento físico. 

El National Instituteof Occupational Safety and HeaJth (2004) destaca que de 
ac:uerdo con el.Americanlnstitute of Stress, en Estados Unidos se reporta que en 1998, 
el 75.% y e190% de las visitas al médIco, así como deJ60 % a180% de los accidentes en 
el trabajo y el 40 % de la rofaciónde personal están vinculado con el estrés laboral. 

Cryer, McCraty y Childre (2003) destacan que en un estudio con 46,000 
trélbajadores de las principales empresas estadounidenses, publicado en 1999 por la 
Health Enhancement Reseárch Organization, se encontraron costos en atención en salud 
147 % más altos para los trabajadoresestresados. Además esta. investigación puso en 
manifiesto· que los. costos en salud generados por efestrés son mayores a losprovocado$ 
pc.r la diabetes y las enfermedades cardíacas, lás cuales son dolenciasrelaGÍonadas con 
el mismo. 

El estudio "Altitudes in the American Workplace" en el que se entrevistaron a 1,500 
pr<ofesionistas estadounidenses, en el año 2001, denotó que el 80 % de los trabajadores 
experimentan estrés en el trabajo y que la mitad admitió su incapacidad para manejarlo, 
Asimismo, . revela que un 25 %. de los empleados ha sentido ganas de gritar· debido al 
eS;Írés en el trabajo, un 14 % ha experimentado deseos de pegarle a un compañero y un 
10 % teme que un colega reaccione violentamente, el 18 % ha sido objeto de 
intimidaciones y amenazas por parte de sus superiores y 9 % ha atestiguado actos 
violentos en·la.oficina (James, 2003). 

AguiJar (2003) reporta que en una investigación llevada a cabo por el National 
Institute of ()ccupational Safety and Health, se dio a conocer que el 40 % del total de los 
trabajadores de los Estados Unidos opina que su actividad profesional es 
"extremadamenteestresante", mientras que un 25 % la considera como "única culpable" 
del estrés en el ambiente laboral. 

De acuerdo con The Global Occupationat Network: (2002) los trabajadores sufren 
250 millones de accidentes todos los afios a consecuencia de los cuales se producen 
aproximadamente 330,000 defunciones. Otros padecimientos son los causados por t60 
millones de casos de enfermedades ocupacionales, así como diversas adversidades que 
repercuten en la salud física y mental de los empleados, .además las pérdidas económicas 
equivalen al4 % del Producto Nacional Bruto del mundo. 

La European Agency for Safety and Health at Work (2003) destaca que son 
significativos los costos humanos provocados por el estrés laboral en las empresas 
europeas, pues se constituye en .el segundo mayor problema de salud ocupacional 
deispués del dolor de espaJda, además de originar también el 16 % de las enfermedades 
cardiovasculares de. los hombres y el 22 % del personal femenino, así como una serie de 
padecimientos mentales, músculo-esqueléticos y gastrointestinales, entre otros trastornos 
de·salud.Oe igual forma afirma que éste afecta a más de 40 miNones de trabajadores de 
todos los sectores y nivelesorganizacionales,por lo cual causa problemas a casi uno de 
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cada tres empleados (28 %) de los 15 estados miembros de la Unión Europea, siendo 
más notoria esta problemática en las mujeres. 

James (2003) subraya que se estima que el estrés laboral está aumentando 
notablemente, ya que un millón de trabajadores se ausentan diariamente, debido a esta 
caus.a e inclusive señala que se estima que actualmente origina entre el 50 %a160 % del 
a.usentismo en las empresas de este continente. 

Por su parte, Diamantopoulou (citada por la European Agency tor Safety and 
Health atWork, 2003), señala que éste es un problema creciente con· enormes· costes 
humanos y económicos, pues se estima que cuesta a las elTlpresaseuropeas más de· 
20,000 millones de euros al año en concepto de tiempo perdido y gastos sanitariQs. 
Apunta también que . diversos estudios europeos sugieren ·que entre. el 50 %. yel 60. % del 
total de los días laborables perdidos en las empresas de ese continente está vinculado al 

. estrés en el trabajo. 

Sánchez (2003) .resalta que de acuerdo con la· Organización Internacional del 
Trabajo, por las exigencias y condiciones laborales actuales, se han incrementado los 
accidentes en las organizaciones, lo cual provoca la muerte de 2 millones de trabajadores 
cada año en el mundo. 

El American Institute of Stress (citado por Redondo, 2004) estima que .el estrés en 
el trabajo, le cuesta a la industria estadounidense 300,000 millones de dólares araño en 
ténrninos de productividad reducida, movimientos de personal y seguros, 

De hecho, más de la mitad de los 550 millones de días laborale.s perdidos 
anualmente en Estados Unidos porausentismo se relacionan con el estrés y una de cada 
cinco. de las inasistencias de último minuto se deben al mismo (Europea n Agency for 
Safety and Health at Work, 2003). 

El National Institute of Occupational Safety and Health (2004) señala que los 
ga~stos de asistencia médica. son casi 50 % más para trabajadores que. reportan niveles 
altos de estrés y que un cuarto de los emp~ados considera. su trabajo como la causa 
primera del .• estrés en sus vidas. Este organismo subraya además que. tres .cuartos del 
total del personal de las empresas, Creen que hoy en día los empleados tienen· más>estrés 
en el ambiente laboral que una generación atrás. 

2.1.1.2. PANORAMA MEXICANO~ 

En contraste con la información reportada principalmente por 10$ Estados Unidos y 
la· Unión Europea en este rubro, ·Iacual nos permite damos·cuenta de la afectación 
organizacionaltan fuerte ocasionada por el estrés en .os trabajadores de las compañías 
estadounidenses y europeas. Lamentablemente aunque en México también se presentan 
efectos económicos y humanos negativos provocados por el estrés en las empresas, 
todavía existe una carencia de datos sobre esta situación, que puedan servir de base para 
conocer su importancia y estudiar sus repercusiones en las organizaciones del país, a fin 
depoder.tomar medidas al respecto. 
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De hecho, solamente la Secretaría de Salud, el Instituto Mexicano del Seguro 
Social, el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado y el 
Gelntro. Médico Nacional Siglo XXI, reportan que el estrés produce pérdidas por más de 
200 millones de dólares al año en el sector salud y que se considera la principal causa de 
ba.ias labora/esa nivel nacional (Lara, 2003). 

De igual forma, es conveniente considerar las cifras proporcionadas por la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social, así como por el Instituto Mexicano del Seguro 
Socia, sobre la ocurrencia de accidentes en México, pues éstos pueden tener cierta 
relación con el estrés, el cual inclusive puede llegar a incrementarlos, De acuerdo con 
estos organismos, a nivel nacional se accidentan 70 mil trabajadores y ocurren más de mil 
decesos derivados de· los 300 mil accidentes de trabajo que suceden anualmente; 
principalmente por la exposición a fuerzas.mecánicas, exceso de esfuerzo, caídas, por 
contacto con sustancias calientes y en accidentes automovilísticos (Sánchez, 2003). 

Por ello, este contexto nacional subraya la fmportanciaynecesidad imperante de 
considerar también las aportaciones que puede proporcionar un . enfoque administrativo 
de costo·beneficio· del estrés en el trabajo, para. poder analizar la influencia de las 
derramas economicas y humanas que éste provoca en las compañías mexicanas,con la 
finalidad de poder tomar decisiones fundamentadas en esta valiosa información. 

Esta situación denota la necesidad de llevar a cabo un análisis científico de las 
m~!rmas del estrés laboral en México, desde una técnica de evaluación económica de 
costo..:beneficio con un enfoque de capital humano, el cual permite asignarles valores 
monetarios a las fuentes potenciales de estrés y a los efectos negativos que genera éste, 
a . fiin de poder identificarlas pérdidas financieras y laborales de las empresas, con el 
objetivo de encauzar planes de acción y programas que permitan su manejo, cOntrol. ylo 
reducción, pues el estrés no puede eliminarse totalmente, pero si puede· capitalizarse en 
los ambienté$ de trabajo, cuando se lleva a niveles productivos de eustrés, lo cual genera 
beneficiosa las organizaciones y a los trabajadores. . 

2.2. ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL. 

2.21.1. ABORDAJE TEÓRICO. 

Este panorama pone en relieve la necesidad actual de que las organizaciones 
lleven acabo el establecimiento de programas y políticas sobre estrés laboral 
encaminadas a la creación, difusión y establecimiento de. una cultura organizadonal, en la 
cualseíome en cUenta en forma aspectos de salud ocupacional, seguridad e higiene 
industrial y de protección ambiental; acciones enfocadas a contribuir al mejoramiento de 
lascotldiciones de trabajo, las cuales permitirían disminuir los altos costos económicos en 
esta materia que afectan las utilidades de las. empresas, asi como lograr y mantener un 
estado de bienestar psicológica y físico del personal en su ambiente laboral para el 
beneficio organizacíonal. 

-
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Por ello, Cooper (2000) propone que en la actualidad .Ias empresas deben realizar 
la prevención, manejo y seguimiento de esta problemática, mediante la puesta en marcha 
de una administración estratégica del estrés laboral, la cual se erige como una buena 
pnáctlca de clase mundial, que enmarca la aplicación de un conjunto de acciones, técnicas 
y actividadesmultidisciplinarias enfocadas a identificar, evaluar y controlar los riesgos del 
estrés o condiciones potencialmente nocivas para el personal. 

Este autor enfatiza que para efectuar óptimamente la planeación, organización, 
control y dirección en materia de estrés laboral en las empresas; se requiere del trabajo y 
cooperación conjunta de directivos, sindicatos, unidades de salud ocupacional y el 
personal de cada uno de los departamentos de una compañía. 

Quick: (1997) destaca que para que las compañías emprendan una administración 
estratég.ica del estrés laboral, requieren llevar a cabo una preparación previa' mediante 
una serie de actividades qua se requieren para tener un.óptimo manejo y control de la 
misma, las.cuales se ob~rvan en la TABLA 16. 

TABLA 16. 
ACTIVIDADES PREVIAS A LA ADMINISTRACiÓN ESTRAT~GICA DEL 

ESTR~SLABORAL 

• Construir la conciencia general sobre el estrés de trabajo (las causas, tos costos y el control). 
• Asegurar la dedicación y el apoyo de la dirección para su puesta en marcha. 
• Incorporar la aportación y .Iaparticipación de. los empleados en todas las fases del proceso. 
• Establecer la capacidad técnica para llevar a cabo el programa (la capacitación especializada 

para el personal en la organización o el uso de consultores del estrés en el trabajo). . 
Fuente: Efaboración propia 1) partir de Quick, J.C., Quick, J.D., Ne/son, D.L y Hurret/ Jr., J.J. (1997). Preventive stress 
management ínorganizatíons. Washington, D.C.: American Psychological Asso~!atíon. 

De igual manera, Clegg (2000) subraya que es conveniente que las empresas 
tomen también en cuenta los pasos quepueden revisarse en la FIGURA 6. 

FIGURA 6. 
PASOS PREVIOS PARA LA ADMINISTRACIÓN ESTRATÉGICA DEL 

ESTRÉS lABORAl. 

Participación: Implicar a todo el personal. 

Integración: Estar presente en todas las áreas de la 
empresa. 

Gestión del Proyecto: La totalidad de las estrategias a 
. seguir deberán fúndamentarse en un ciclo de resolución 
de problemas y cambios para la mejora continua, que 
enmarquen el análisis de las necesidades, el establecimiento de 
prioridades, la planeación y ej~ción de 1a~ ,acciones. a .segúir, 

FtIe~te: Elaboración propia a partir de Clegg, R (2000). Instant stress management. London: Kogan Page. 
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De acuerdo con el National Institute of Occupational Safety and Health (2004), las 
empresas deberán seguir ciertas etapas para establecer la administración estratégica del 
estrés,las cua.les se observan en la FIGURA 7. 

FIGURA 7 . 
. ETAPAS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL. 

• Realizar discusionesde grupo con los empleados al respecto, 
• Evaluar las percepciones del empleado sobre las condiciones de trabajo, el 

estrés, la salud y la satisfacción laboral. 
• Reunir los datos objetivos como Jos indicadores de ausentismo, enfermedades 

laborales, rotación del personal y problemas de desempeño. 
• Recurrir a la ayuda de un experto consultor y/oinvestigador en la materia siempre 

ba'ola direccipnprinciat de un responsable de laem resa. 

• Acciones centradas en ·Ias fuentes del é$trés para cambiárla. 
• Estrategias de intervención enfocadas en las prioridades encontradas. 
• Notificación de las .iníervenciones planeadas a los empleados. 
• ImplementaCión de las intervenciones. 

• Realizarevaluacío;nes a corto plazo (trimestralmente para obtener una indicación 
temprana de la eficacia) y a largo plazo (anuales para determinar si las 
intervenciones producen .Ios efectos duraderos deseados~. 

• Evaluar las percepciones de empleado sobre las condiciones de trabajo, el estrés, 
la salud yla satisfacción laboral. 

• InCtuirmedidasobjetivas al respecto. 
• Perfeccionar la e$Ú"ategia de intervención, mediante la retroalimentación obtenida 

reorientar la nueva dirección de laestrate ia de estrés . laboral en la em resa. 
Fueme: Elaboración propia a partir del National InstlMe lor Occupational Safety and Health, (2004). Stress and work. 
Publicatíon No. 99-101. . 

Por su parte, Daza y Nogareda (2003) señalan que para la implantación de una 
adfJTIinistración estratégica del estrés. en el ambiente de trabajo; las empresas deberán 
tomar en cuenta algunas condiciones importantes para facilitar este proceso de cambio. 

~ __________________________ --------________________________________ '_' _____ 'A_@ __________ __ 
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• Es necesario contar con la participación activa de los trabajadores y de sus 
representantes, no sólo porque es un aspecto que influye en la aceptación de los 
propios empleados de los cambios sino porque el contraste de opiniones es de 
gran ayuda para llegar a adoptar las decisiones más adecuadas sobre el estrés en 
el trabajo. 

• Las situaciones conflictivas y de enfrentamiento empresa-trabajadores o las 
situaciones de crisis, en general, están contraindicadas para realizar algunos 
cambios, pues suponen circunstancias que pueden interferir tanto en una 
adecuada implantación de las medidas para afrontar el estrés, así como en el 
funcionamiento de éstas. 

• Sería aconsejable que la instauración de los cambios. para el manejo y prevención 
del estrés laboral, se realicen de una forma progresiva, por mediO de experiencias 
piloto; lo cual permitiría evaluar de forma comparativa dos sistemas en un mismo 
tiempo, probar distintos modelos sin que suponga un alto coste (de ser fallidos) y 
controlar experimentalmente en un ámbito reducido las distintas variables que 
concurran en un nUE!VO sistema de trabajo, cambios en los canales de informaCión, 
etc. Inclusive el que se pueda contemplar las ventajas de un nuevo sistema por 
parte de los trabajadores podrfa·tener un efecto motivador porque·sentirían que la 
empresa está flevandoa cabo mejoras que podrían brindarles mayores beneficios. 

• Hay que tener en cuenta las ventajas e inconvenientes que tiene el hecho de que 
las personas que promueven el cambio hacía· fa administración estratégica del 
estrés, sean trabajadores de la propia empresa o consultores externos; pues es 
posible que los trabajadores internos tengan un conocimiento mas a fondo de las 
peculiaridades de la compañía, pero puedan por otra parte provocar mayores 
resistencias al cambio. 

• Las experiencias previas a la implantación de. una intervención sobre estrés .han 
de ser controladas entados sentidos, procurando llevar un seguimiento puntual de 
todas' las circunstancias y comparando Jos resultados con las hipótesis previas 
planteadas. . 

• Tomar en cuenta el tiempo de adaptación necesario a la nueva situación por parte 
de los trabaJadores y que las medidas implantadas pueden requerir de ciertos 
re.ajustes para su optimación. 

De hecho, el cambio organizacional que se realiza con la administración 
estratégica del estrés es el enfoque más directo para reducir el estrés en el trabajo, pues 
supone la identificación de Jos aspectos estresantes y el diseño de estrategias para 
reducir. o eliminar las causas identificadas que lo provocan; cuya ventaja es que trata 
directamente. las raíces del estrés en el trabajo, sin embargo, los directores a veces 
podrían presentar ciertas resistencias porque su aplicación puede suponer modificaciones 
en las rutinas o decafendarios de producción o cambios en la estructura de la 
organización (Nationallnstitote of Occupational Safety and Health,2004). 

Daza y Nogareda (2003) subrayan que las intervenciones organizacionales para 
reducir el estrés nocivo relacionado con el trabajo no tienen porque ser complicadas, ni 
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requerir mucho tiempo o conllevar costes prohibitivos; por lo cual proponen que las 
empresas lleven a cabo un control interno, el cual es uno de los planteamientos más 
prátcticos y de bajo costo económico. . 

De acuerdo con .estos autores, esta estrategia enmarca un proceso de 
aut.orregulación en el que colaboran estrechamente todos los implicados, mientras que de 
su coordinación. se encarga generalmente el personal médico de la misma empresa, un 
inspeqtor de trabajo, una enfermera, un asistente social, un fisioterapeuta o alguien del 
área de recursos humanos . 

. La puesta en marcha de un óptimo control interno del estrés laboral engloba los 
siguientes cuatro pasos,los cuales se muestran en la FIGURA 8. 

FIGURAS. 
PASOS'PARA El CONTROL INTERNÓ DEL ESTRÉS lABORAL. 

• Determinar. la incidencia, . prevalencia, gravedad y tendencias de las 
. exposiciones a factores de estrés relacionados con el trabajo,sus 

causas y consecuencias para la salud. 
• Analizar. a partir de los hallazgos encontrados las características de 

dichas exposiciones y cómo se reflejan en el contenido, la organización 
y las condiciones de trabajo. . 

• Diseño de un "paquete de intervenciones" que se aplicará para 
prevenir y manejar el estrés relacionado con el trabajo y para fornentar 
el bienestar y productividad de los empleados. . 

• Evaluación de los resultados a corto y alargo plazo de dichas 
. intervenciones, en cuanto a las exposiciones a los estresores,las 

reacciones de estrés,. los' costos y los beneficios en términos 
económicos; .Ios indicadores de bienestar, .productividad y . calidad 
laboral, así. como de la hicidencia y prevalencia de enfermedad 

la 

De tal forma, que con la aplicación . de una administración estratégica del estrés 
laboral, las compañías pueden disminuir los altos costosecooómicos en esta materia, . 
incrementar su productividad y competitividad; mejorar el bienestar físico y mental del 
personaI,así como su motivación, satisfacción y compromiso laboral. 

. Estas acciones deberán ir de la mano con las ~portaciones científicas en cuanto a 
evaluaciones y estrategias.para la prevención, manejo y el tratamiento. del estrés laboral; 
lo que permitirá enlazarla teoría con· la práctica al respecto. 

Sobre este punto , Cox (2000) apunta que a nivel mundial en los últimos 30 años se 
ha.., r~a}jzado un número cada. vez mayor de investigaciones sobre el estrés laboral,porlo 
cual ya se cuenta con la suficiente información sobre las c;ausas y consecuencias del 
mismp para que se adopten medidas con el fin de trasladar tos conocimientos a la 
práctica. 

Por ello, para tener verdaderamente éxito 'en este desafío, se necesita el pleno 
apoyo y cooperación de todos los protagonistas del • mercado laboral y de los 
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e$pecialistas en administración del capital humano, no sólo para explicar el fenómeno del 
estrés en el trabajo, sino también para elaborar unas estrategias efectivas al respecto, así 
como para su puesta en práctica en las empresas. 

Para. tal efecto, (as organizaciones deberán llevar a cabo un diagnóstico de estrés 
laboral, del cual se desprenderá posteriormente el diseño de un conjunto de 
intervenciones encaminadas a la resolución de la problemática de estrés por la que 
atraviesan. 

2.2.2. DIAGNÓSTICOS DE ESTRÉS LABORAL. 

Bajo esta óptica, el punto de partida para la implantación de la administración 
estratégica del estrés laboral, enmarca la realización de una serie de evaluaciones 
sistemáticas enfocadas a detectar los factores que provocan estrés laboral· en las 
organizaciones, lo cuaf permite evaluar la magnitud de sus consecuencias. De tal forma·que 
se con$iitoyen en una herramienta objetiva para la toma de decisiones para el 
e$iablecimientO de intervenciones que permitan el manejo óptimo, la prevención y la 
corrección de esta problemática (Clegg, 2000). 

E$ios diagnósticos actúan como línea base para la medición de los trabajadores al 
respecto, así como para elevar la conciencia sobre el e$lrés laboral y reafirmar que. se 
está tomando. en serio esta·problemática por parte de la empresa, por lo cual la habilidad 
de una organización para sobrellevar y manejar el e$frés en el ámbito laboral, estará 
directamente. relacionada con su capacidad para evaluar lo que lo está causando, 
permitiendo así tomar decisiones para su manejo óptimo. 

Seria conveniente que .Ias intervenciones para el manejo, la prevención y el control 
del estrés laboral, fueran a partir de una evaluación multidimensional de este proceso, que 
enmarque a los factores que intervienen· en la generación del estrés en el ambiente de 
trabajo, la cual debería preferentemente contemplar los aspectos que contiene la TABLA 
17, de acuerdo con Ivancevich y Matteson (1991). 

TABLA 17. 
EVALUACiÓN MULTIDIMENS.fONAL DEL ESTRÉS LABORAL. 

• Estresores: Condiciones frsicas y pslcosociales del trabajo. 
• Percepción del estrés: Evaluación cognitiva del trabajador en su apreciación de las 

demandas adversas del ambiente laboral y los recursos de los que dispone. . 
• Variables moderadQras: Características personales e interpersonales que puedan 

determinarla vuinera~ilidéld al estrés, como patrón de conducta, "/ocus de controlnT
, 

estrategias de afrontamientoS, apoyo social recibido, entre otras cuestiones. 
• Respuestas al estrés: Reacciones fisiológicas, comportamentales y cognitivas. 
• Consecuencias: Efectos en la salud, las relaciones interpersonales en la empresa, la. 

satisfacciónlaooral, el rendimiento en el t entre otros aspectos. .. 
Fuente: Ivancevich,J. y Matteson, M. (1991). Estrésytrabajo. México: TriHas. 

7 Posición especlficadel control individual de las situaciones. en función de un manejo externo o.intemo (Casa, 2003). 
8 Conjunto de acciones. a esfuerzos de corte mental o condtICtual que llevan a cabo los individuos para hacer frente al 
estrés (Tobal y Nieto, 2004). 
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Inclusive lo ideal sería poder llevar a cabo diagnósticos de corte integral enfocados 
a la detección de la influencia de las fuentes y respaldos de los trabajadores en todas las 
áreas de su vida, y no únicamente en la organizacional, sino también en las dimensiones 
personal y social, debido a que inciden también de manera indirecta en el estrés laboral 
presentado por el personal de las compañías. 

De hecho, de manera ideal para un manejo preventivo del estrés laboral, sería 
conveniente realizar estas evaluaciones de manera precoz en las empresas, cuando el 
estrés se encuentre en un estado incipiente o leve, no cuando se convierta en un problema 
grave y generalizado. Sin embargo, generalmente en la práctica, se efectúa hasta que causa 
ya serias consecuencias en las compañías, por lo cual su manejo se vuelve más difícil y con 
una duración mayor para obtener resultados benéficos en el plano individual y organizacional 
(James, 2003). 

Según Casado (2004) para la realización de los diagnósticos sobre estrés laboral, se 
recomienda diseñar un(os) instrumento(s) que enmarquen los factores reales de tensión en 
la organización, así como las disfunciones físicas, emociónales y laborales prevalecientes en 
el trabajo. En su defecto, pueden utilizarse tests psicométlicos y pruebas fisiológicas para tal 
efecto, así como sistemas de registro administrativos, autoregistros personales, 
cuestionarios para recolectar información sobre la situación laboral y estado de salud, al igual 
que métodos de evaluación de las condiciones de trabajo. De tal forma, que la integración y 
análisis de los resultados pueda proporcionar una visión y abordaje más completo al 
respecto. 

De acuerdo con Kompier (1993), Kompier y Levi (1994) y Merín, Cano y Tobal 
(1995) los instrumentos de medición más empleados para evaluar el estrés en las 
organizaciones se clasifican en tres categorías básicamente: 

1. Listas de control ("checklists'~: Registro de información sobre los diferentes ámbitos 
de una organización relacionados con el contenido del trabajo y las relaciones sociales 
que pueden ocasionar estrés. 

Son los instrumentos más útiles para evaluar aspectos concretos de una pequeña 
compañía e inclusive en muchas. ocasiones se diseñan "ad-hoc,lJ para evaluar el contexto 
organizacional, pero la dificultad que presentan estos instrumentos es la ausencia de 
baremos1Q específicos de la población en la que se emplean, y por tanto, la falta de 
contrastación con otras muestras (Merín, Cano y Tobal, 1995). 

Por su parte, Kompier y Levi (1994) proponen utilizar para estas evaluaciones una 
serie de listados que han sido probados en varias empresas europeas con buenos 
resultados para tal efecto. 

• Lista de control deJ.cántenido del puesto. 
• Lista de control de las condiciones de trabajo. 
• Lista de control de fas condiciones de empleo. 
• Lista de control de las relaciones sociales en el trabajo. 

9 Locución latina que significa 'por esto", la cual es utilizada para hacer referencia a la realización de algo con un propósito 
espeCifico o acorde a cierlofin determinado (Vox: Diccionario ilustrado latino-español: EspañoJ..latino, 2000). 
10 Normas o citerios de calificación estadisticos basados en los puntajes de la población de estudio (Casado, 2004). 
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2 •. Tests psicológicos: Pruebas psicométricas fundamentadas en una rigurosa 
metodología científica, por lo cual estos instrumentos de medición proporcionan una 
apreciación objetiva sobre el estrés laboral, pues cuentan con confiabilídad (constancia de 
las mediciones de una misma persona) y validez (garantía en la medición de lo que se 
pretende medir). 

Estos instrumentos permiten obtener información sobre la forma en que son 
percibidos los estresores, así como de las características personales y estrategias de 
afrontamiento ante un evento estresante de parte de los trabajadores yde los problemas 
de salud que pueden ser ocasionados por el estrés. 

En la TABLA 18 se aprecian algunas de las pruebas psicológicas que se emplean 
en las empresas y para la investigación sobre estrés laboral, como las siguientes: 

. TABLA 18, 
PRUEBAS PSICOLÓGICAS PARA LA MEDICiÓN DEL ESTRÉS LABORAL. 

• Perfil de Estrés (Nowack, 1999). 
• Detector de Indicadores del Estrés (Domínguez, Reyes y Zavala, 1998). 
• Escala de Apercepción del Estrés (F emández, 1992). 
• SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo (Ostermann y Gutiérrez, 1989). 
• Cope Inventory (Carver, 1989). . 
• OccupationaJ Stress 1nventory (Cooper, 1988). 
• Scope (Brengelmann, 1986). 
• Maslach Bumout Inventory (Maslach, 1986). 
• . Ways of Coping (Folkman y Lazarus, 1980). 
• WorkStress InventoryScale(Moss, 1974}. 

Fuente: ~/aboraoión propia a partir de Merm, J., Cano A. y Tobal J.M. (1995). E/estrés laboral: Bases teóricas y marco de 
intervención. Ansledad:r Estrés. 1 (2~3), .113-130, as! oomo del conooimientoy experiencia profesional en el empleo.de 
pruebas psicológicas para tal efecto. 

Inclusive cabe mencionar que en la Unión Europea hace años se llevó a cabo el 
proyecto {{Esttesa", el cual dio lugar a .18· elaboración de. una prueba psicométrica válida 
para la. evaluación del estrés y la ansiedad a nivel internacional, el cual es uno de tos 
. pocos tests que ha sido validado en múltiples muestras y adaptado a varios países; 
además de qUEfdespués de muchos años de desarrollo del proyecto, los datos parecen 
ser satisfactorios (Merín,. Cano y Tobal, 1995}. 

3. CUEi)stionarios: Conjunto de preguntas respecto . a una o más variables a medir 
{Sampieri, 1991} con respuestas cerradas o abiertas, los cuales pueden ser elaborados 
por las mismas . empresas dependiendo de sus características particulares sobre. estrés 
laboraL 

Estos cuestionarios son uno de los medios más sencillos y prácticos de evaluar y 
monitorear el estrés laboral, los cuales se recomiendan que sean diseñados para obtener 
información sobre el estrés que se produce por las condiciones y contenido del trabajo, 
los términos de empleo y fas relaciones sociales entre los miembros de la organización; 
además de que deberán definirse los objetivos de la medición a reatizar, a los 
trabajadores y departamentos a lasque se evaluará, la programación para aplicarlos, la 
forma de analizar lOs datos obtenidos y la pre!;)entación· de. reSUltados. 
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Kompier y Levi (1994) proponen emplear los cuestionarios que ellos han diseñado 
y empleado en empresas europeas con efectividad para la evaluación del estrés laboral, 
como son los que a continuación se. presentan. 

• Cuestionario sobre el estrés en el trabajo. 
• Cuestionario sobre las quejas de salud. 

De igual manera, Franco (2002) recomienda el empleo de cuestionarios integrales 
de verificación, diagnóstico y vigilancia de la salud laboral en las empresas, que sean 
productO.de investigaciones y que sirvan como guía a las compañías para adaptarlos a 
sus condiciones partiéulares. 

La TABLA 19 expone otros dos mecanismos que suelen usarse para evaluar el 
estrés laboral, según Merín, Cano y Tobal (1995). 

TABLA 19. 
MECANISMOS PARA LA MEDICiÓN DEL ESTRÉS LABORAL. 

• Sistemas de registro de datos administrativos: Permiten completar la evaluación 
del estado de salud de la organización o de los individuos que la forman, porque en 
ellos se. registran muchas consecuencias .. negativas del estrés como bajas • laborales, 
ausentismo, impuntualidad, enfermedades, rotación, índice de accidentes; niVel de 
productividad, entre otros aspectos laborales, que se deben considerar para 
.garantizar que los programas de intervención reporten beneficios económicos al 
reducir su tasa de aparición. 

• Indicadores bioquimicosy eJectro(isiolágicos: Medición de las respuestas 
fisiOlógicas que se producen por el estrés en el trabajo mediante aparatos médicos. 

Fuente: Elaboración propia a parlir de Mer!n, J., Cano A y T obal J;M. (1995). El &lrés laboral: Bases teóricas y marco ce 
intervención. Ansiedad yEstrés. 1 (2-3), 113-130. 

De esta manera,los resultados obtenidos con la aplicación de los diversos 
instrumentos existentes para la medición de.' estrés laboral, pueden arrojar datos reales 
sobre la.situaCiónque presentan los trabajadores de las empresas, para la toma de 
decisiones administrativas sobre este proceso en beneficio de la organización: 

Posteriormente esta información deberá· ser difundida mediante unreporte'general 
de Jos hallazgos obtenidos, con la finalidad de poder emprender acciones efectivas para el 
manejo y prevención óptima del estrés laboral. 

De hecho, el informe de dichos resllltados es una demostración por escrito por . 
parte· de los ·empteadores de mostrar interés .en las problemáticas de . los . trabaJadores 
estresados, cumplir con las obligaciones. legislativas en materia de salud· y seguridad; 

. puede. proporcionar beneficios motivacionalesen el personal que. se percata de· que . es 
tomado en· cuenta al respecto y que la empresa se preocupa por .su bienestar; puede 
. promover una mejor comunicación y entendimiento. del estrés dentro del ámbito de trabajo 
. y ayudar acrearuna atmósfera de apoyo en la compañía en la lucha contra los efectos 
nocivos:del mismo estrés; además de que crea la oportunidad de revisar aspectos y 
problemáticas de laeullura de la organización, así como las necesidades de capacitación 
de gerentes y empleados al respecto (Redondo, 2004). 

¡ ; 
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Una vez que se tengan los informes producto de la evaluación sobre estrés realizada en 
los centros de trabajo, el siguiente paso será determinar el tipo de acciones estratégicas a 
seguir para el manejo, prevención, solución, control y seguimi~nto de esta problemática 
en la empresa. 

2.2.3. INTERVENCIONES ESTRATÉGICAS DE ESTRÉS LABORAL. 

En el ámbito de la salud en el trabajo, uno de los pecados capitales consiste en 
emprender estudios sofisticados que describen con todo lujO de detalles el estrés de los 
empleados relacionaQo con el trabajo, sus causas y sus consecuencias, los cuales se 
quedan en eso, diagnosticar, sin tratar y aún menos prevenir. lo cual equivale a pecar por 
omisión.(Levi,2003). 

Las intervenciones sobre estrés enmarcan una serie de estrategias 
multidisciplinarías enfocadas al manejo,prevención, control y seguimiento del estrés en 
las organizaciones; mediante las cuales las empresas pueden reducir los costos 
originados por enfermedades, accidentes, ausentismo e. incapacidades de sus 
empleados; mantener positivamente y mejorar la salud, asr como la productividad, la 
motivación, el compromiso y la satisfacción laboral. 

Para emprender una serie de'intervenciones estratégicas sobre estrés en el 
trapajo, es de suma importancia planificar cómo llevar a cabo esas estrategias, el proceso 
para suimpfantación, quién debe de hacerlo, cómo debe realizarse, qué momentos son 
aconsejables y cuáles no, dónde aplicarlas, entre otros aspactos organizativos relevantes 
al respecto, 

En la TABLA 20 se observan las clasificaciones de dos autores respecto a los 
tres niveles de actuación de las intervenciones en estrés·laboral. 

TABLA 20. 
NIVELES DE INTERVENCiÓN DEL ESTRÉS LABORAL. 

NIVEL. COOPER (2000) QUICK (~997) 
Diagnóstico del estrés con intervenciones Modificación de determinados 

PRIMARIO. basadas en los resultados de la estresores a nivel de la empresa 
evaluación realizada en la empresa. y del entorno de trabajo. 
Intervenciones que incluyan la Cambios en las respuestas 
capacitación de directivos, programas de individuales a los eventos 

-. . , 

SECUNDARIO. prevención y talleres de prevención del estresantes. 
estrés laboral. 
Disposición de asesorías y programas de Minimación de las tensiones 

TERCIARIO. asistencia a los empleados. que los estresores causan a los 
trabajadores y alas empresas. 

Fuente: ElabOración propia a partir de CoOf'<" stress management anci. organtzationa/approac~. 
Basingstoke; Mcmillan; Quíck, J.C., Quick,J.D." Nelson, D.L y Hurrell Jr., J.J; (1997). PreventlVe stress management lfI . 

organaations. W<ilshíngton, D.C.: American Psychologícal Association. . 

II Uso correcto Qel término coloquial 'minimización" (Diccionario de la Lengua Espai'iola, 2000). 
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De igual manera, las intervenciones pueden orientarse hacia los factores de estrés 
psicosociales y físicos en el lugar de trabajo, así como en laenferrnedad ocupacional ya 
declarada, el ausentismo y la disminución de la capacidad laboral o las variables que 
preceden a estas manifestaciones, así como en la promoción de la salud positiva en el 
lUgar de trabajo. 

De acuerdo con la European Agency for Safety and Health at Work (2003) existen 
. intervenciones de carácter "curativo" que son las que se nevan acabo cuando las 
cónsecuencias negativas derivadas del estrés se empiezan a evidenciaren las empresas, 
las cuales fungen . como un tratamiento para combatir esos efectos nocivos, que 
generalmente sonde carácter médico y son aplicadas de. forma individualizada. Sin 
embargo, él planteamiento idóneo para abordar la administración estratégica del estrés en 
Una organización de trabajo pasa por la prevención de las causas que originan el 
problema,porlocuallalucha contra esta problemática, desde el punto de vista 
preventivo, ha de. estar centrado en ·Ia actuación sobre ciertas condiciones de trabajo, en 
la modificación· de determinados aspectos organízativos y en la eliminación de tantas 
causas como sea posible, de forma que pueda reducirse el estrés existente, así como 
prevenir su aparición en el futuro. 

Por su parte, Larson (citado por James, 2003) señala que es preferible la 
intervención. temprana en las empresas para el mejor manejo del estrés laboral, que llevar 
a .cabo acciones estratégicas tendientes a resolver las problemáticas ya .existéntes al 
respecto. . 

Sin embargo, lamentablemente una encuesta realizada en 1995 por la Revista de la 
Sociedad. Industrial de Londres, reportó que solamente 1/5 de las organizaciones en 
Inglaterra, ya había tomado medidas para prevenir el estrés ocupacional, a pesar de que 
en Europa es . considerado oomo la. primera causa de ausentismo, enfermedacles y 
aCcidentes en el trabaja (Redondo, 2004). 

Los pasos que las organizaciones deberían seguir para llevar a cabo una 
intervención sobre estré$, de acuerdo.con Daza y Nogareda· (2003), se pueden ver en la 
TABLA 21. 

TABLA 21. 
PASOS PARA LA IMPLANTACiÓN DE INT~RVENCIONES DE ESTRÉS. 

• Lograr el compromiso de la dirección. 
• Identifipación, análisis y valoración de las causas. 
• Estudio Y propuesta de soluciones. 
• Disefiar laintervenclón (cómo, cuándo y quién la llevará a cabo). 

.. • Llevar acabo la intervención. 
• Seguimjento,control y evaluación. 

Fuenre:Elaboración propia a partir de Daza, M. y Nogareda, C. (2003). El estrés: proceso de generación en el ámbito 
laboral.. Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 

Por su parte, Geurts y Gründeman. (citados por Levi, 2003) apuntan que las 
compañías antes de aplicar una intervención sobre estrés en el trabajo, tienen que 
reali,z:ar un anál.isis fundamentado en las cuatro preguntas clave, que se presentan en la 
FIGURA 9. 

'.'r~ _________ , ,_, __ ~-""""",,,,,--~ _____________ .'_¡ _____________ _ 



FIGURA 9. 
CUESTIONAMIENTOS CLAVES PARA EL ESTABLECIMIENTO DE 

INTERVENCIONES SOBRE ESTRÉS LABORAL 
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• Se basan en la búsqueda humanístico-idealista de 
una «buena, vida profesional" y "una sociec:fad buena': 
en el deseo de mejorar la salud yel bienestar de la 
mano de obra, en la promoción de laautonomia y los 
valores democráticos, o en una preocupación de 
rentabilidad y competitividad de la empresa o en una 
combinación de dos o mas de estos motivos. 

• Se trata de suprimir cuantos factores 'de estrés se 
pueda; modificar todos o algunos de sus efectos 
nocivQs aumentando el potencial de recuperación del 
trabajador, su capacidad para hacerles frente o el 
apoyo social y de promover la ,saludpositíva 
explotando el potencial salutógeno de unas buenas 
cóndiciones de, trabajo. 

• Abarca a la dirección, los sindicatos, los trabajadores, 
los profesionales internos o extemos de la medicina 
del' trabajo o agentes provenientes de otros sectores 
y cuyas acciones podrían tener un efecto beneficioso 
enta salud de los empleados. 

• Privada o pública, tamaño y situación geográfica, 
producción de bienes o servicios, expuesta a la 
competencia internacional; orientada hacia la 
producción' sistemática en serie, los servicios 
personales o la economía de la información,a la 
escucha del consumidor estática o dinámica. 

Faente: Elaboración propia a partirde Gellrts y Gründeman :citados por Levi, L. (2003). Guidance on work-reJated stress. 
Be/gium: Agencyfor Safety and Heafth at Work. 

Cooper (1996) destaca los beneficios de las intervenciones sobre estrés laboral en 
tres estudios de casos de empresas europeas, los cuales describen las estrategias que 
las compañías decidieron llevar a cabo para reducir los estresores, su nivel de estrés y las 
enfermedades relacionadas con el mismo . .En estas investigaciones sesub~ayalas 
intervenciones realizadas como la ampliación y el enriquecimiento de las tareas,así como 
la creación de equipQs de trabajo autónomQs (Suecia); la mejora de la comunicación yde 
la estructura de consulta, ala vez de la formación individual de directivos (Países Bajos); 
al mismO' tiempo de la mejora de las competencias y' recursos individuales, junto con la 
creación de una conciencia y apoyo empresariales de manejo del estrés laboral (Reino 
Unido). También este autor resalta los benefiCIOS logrados como consecuencia de la 
aplicación de este proceso en estas compañías como el incremento de la productividad; la 
reducción de los costos sanitarios,. de seguros de los empleados y de desarrollo del 
personal, así como la mejora de la imagen de estas organizaciones. 
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. De igual forma, Levi (2003) coincide en señalar que. generalmente las experiencias 
de las empresas con las intervenciones sobre estrés laboral, suelen ser muy positivas, no 
sólo para los empleados en términos de salud y bienestar laboral, sino también para el 
desempeño óptimo yel éxito de. las empresase·inclusive para la sociedad; de talfarma 
que si se llevan a cabo como debe de ser, pueden generar una situación ventajosa para 
todos los actores sociales implicados. 

De hecho, para proteger los derechos de los trabajadores, impedirla perpetuación 
de medidas nocivas o inútiles, limitar las pérdidas financieras de la colectividad o la 
empresa y hacer progresar los conocimientos para el futuro, cada una de las 
intervenciones sobre estrés laboral que se piensan apHcar deberían ser objeto de una 
evaluación, pues en vez del lento y cruel proceso naturalde.la "ley de/más fuerte l1 para la 
sobrevivencia en el trabajo, podrían constituirse en un "sustituto moderno y humano" al 
respecto,por lo cual fungirían como un medio que permitirfa a los trabajadores adaptarse 
con un mínimo de problemas a un entomo/aboral rápidamente cambiante, así como 
controlar el estrés al mismo· tiempo (European Agency for Safety . and Health aí Wol'k, 
2003). 

Por ello, es necesario evaluar los resultados a corto y largo plazo de dichas 
intervenciones, en. cuanto a las exposiciones a los·estresores, las reacciones de estrés, la 
incidencia y prevalencia de enfermedad, los indicadores de bienestar yla productividad, 
de la calidad ydela cantidad de los productos o servicios; asimismo hay que tener en 
cuenta en términos económicos Jos costos y beneficios logrados de acuerdo con (Levi, 
2003) . 

Al respecto, este autor destaca también que si las intervenciones no producen· 
efecto, ° si éste fuera negativo en alguno de los ámbitos mencionados con anterioridad, 
Jos implicados tendrían que reconsiderar nuevamente lo que les convienehacer,.cómo, • 
cuándo, quién debe hacerlo y para quién; en cambio, sí los resultados son positiVOS en su. 
conjunto,los participantes seguramente querrán proseguir o ampliar sus tareas en la • 
misma línea. De tal forma que se trata, sencillamente, de aprender de la experiencia de 
manera sistemática, por lo cual sl así lo hacen las empresas durante un largo lapso, un 
ambiente sano de trabajo en el que se prevenga y GOntrole el estrés laboral, se convertirá 
en ejemplo de aprendizajeorganizacional. . 

Por ello, será de suma importancia seleccionar y aplicar las estrategias adecuadas 
en función de la problemática detectadaen.eI diagnóstico Hevado acabo, ya que existe una 
gama diversa deposiblesaltemativas a emplear, las cuales pueden ser de corte individual, 
organizacional y/o global, las cuales se revi~n a continuación. 

2.2.3.' • ESTRATEGIAS INDIVIDUALES. 

En la actualidad en el . mundo empresarial para el manejo y prevención del estrés 
en el trabajo, se aplican más las intervenciones dirigidas al personal que las de corte 
organízacional, aunque de acuerdo con Aguilar (2003) las estrategias individuales nunca 

. deben ser un sustituto de tasorganizacionales, sino quejo ideal sería combinar ambas 
acciones. 
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De hecho es importante destacar que actualmente en casi todos los países donde 
se aplican intervenciones para hacer frente al estrés en el trabajo, las empresas sustentan 
su manejo y prevención en estrategias de corte individual (Kompier, Cooper y Geurts, 
2000; QuicK, 2003; European Agency for Safetyand Health at Work, 2003; National 
Institute of Occupational Safety and Health, 2004». 

Quick .(2003) señala que las intervenciones de estrés laboral centradas en el 
personal de las empresas, enmarcan las siguientes estrategias en. los niveles de atención 
primario, secundario y terdario, como puede verse en la TABLA 22 

TABLA 22. 
ESTRATEGIAS INDIVIDUALES DEL ESTRÉS LABORAL. 

.VEL DE INTERVENCION. ESTRATEGIAS. 
PRIMARIO. • Gestión de las condiciones personales de trabajo 

Enfocado a los factores. (planificación ygestión del tiempo). 
CélUsantes de estrés laboral. • Apoyo social e: institucional. 

• Gestión del estilo de vida (equilibrio entre trabajo y 
ocio, consumo moderado de alcohol, tabaco, entre 
otras). 

• Técnicas de relajación (meditación, relajación 
psicofísica, entre otras). 

SECUNDARIO. • Dar salida a las emociones (hablar con ,los demás, 
Dirigido a las respuestas de escribir, entre· otras). 

los empleados ante el estrés. • Administración de las . percepciones y reacciones 
personales a los estresores . y al propio estrés. 

• Ejercicio fisico, 
• Espiritualidad y'fe. 
• Alimentación. 
• Sueño. 

TERCIARIA. • Asesoramiento en materia de'carrera profesional. 
Orientado·al tratamiento de • Consejerra y atención psicológica para .hacer frente a 

síntomas patológicos acontecimientos estresantes y traumatizantes. 
prod~cto del estrés en el • Asistencia médica. 

trabajo. 
FI.Ifint~: Elaboración propia a partir de Qmck, J.c., QViCk, J.D., Nelson, DL y HurrelJ Jr., J.J. (1997). Preventlve stress 
managemsnUn organizations, Washington, D.C.: American PsyCho/ogical Association. 

En la Unión Europea casi todas las empresas que aplican estrategias para el 
tilalnejo individual del estrés laboral para sus empleados, las orientan prácticamente. al 
nivel secundario o terciario, pues incluyen gimnasios en el· lugar de trabajo, programas 
para dejar el tabaquismo, controlalimenta~o, c1ases de relajación yejercicios, chequeos 
médiCO'S, consultas psicológicas o alguna combinación de estos métodos, presentados 
como un programa con diversos módulos del que pueden beneficiarse tos trabajadores, y 
en algl.,1nos casos, sus c6nyuges(Kompier, Cooper y Geurts,. 2000). Situaciónsimilar 
OCl,lrre enlos EstadosUnidos,donde segúnla European Agencyfor Safety and Health at 
Wark(2003) en un -estudio de unos 3,000 lugares de trabajo, el Department of Health and 
Humart Services de ese país observó que más del 60% de las compañías que superan los 
750 empleados ofrecíétn algún tipo de actividad de administración del estrés o de 
promoci6nde la salud, . siendo generalmente estas prácticas secundarias o terciarias. 
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Por su parte, el National tnstituteof Occupational Safety anc! Health (2004) destaca 
que en los Estados Unidos casi la mitad de las compañías grandes proveen algún tipo de 
c~pacitación para el manejo del estrés para sus empleados; en la cual enseñan a los 
tra¡bajadoresla naturaleza y las fuentes del estrés, los efectos que provoca en la salud y 
las; habilidades personales para reducirlo, cuyas ventajas son la facilidad de su puesta en 
marcha, costo económico bajo, así como la reducción de algunos síntomas en breve 
tiempo como la ansiedad y las alteraciones del sueño. En el caso de los programas para 
el manejo del estrés laboral, éstos proveen de orientación índMdual al personal con 
problemas en el trabajo y de tipo personal. Sin embargo, tienen dos desventajas serías, 
pues muchas veces duran poco los efectos benéficos en los síntomas del estrés e ignoran 
las causas importantes del mismo, porque se concentran en el trabajador y no en el 
ambiente del trabajo. 

De igual forma, existen una serie de técnicas de corte individual empleadas para el 
manejo y prevención del.estrés laboral, las cuales se orientan a fomentar la capacidad de 
adaptación deltrabajador ante los eventos estresantes organizacionales. 

En la TABLA 23 se aprecia que según Casa (2003) estas técnicas pueden 
clalsificarse en cuatro categorías de acuerdo a la esfera individual en la que actuarán para 
que el empleado pueda desarrollar ciertas habilidades que le. permitirán afrontar mejor Jos 
efectos .adversos del estrés. . 

TABLA 23. 
ESTRATEGIAS INDIVIDUALES DEL ESTRÉS LABORAL. 

GENERAL COGNITIVAS. 
Enfocadas a Se orientan a cambiar el 
inorementar en el pensamiento y modificar 
trap~ador una serie . las percepciones, 
de recursos interpretaciones y 
personales de carácter evaluaciones erróneas· ti 
ge/11erico para hacer negativas del personal 
frente al estrés sobre las demandas del 
(ejercicio físico, dieta estrés o de los propios 
ba~ceada, recursos para hacerle 
es~blecimiento y frente (programas de 
desarrollo de redes capacitación y 
so~iales como apoyo adiestramiento para la 
soeial; . pasatiempos prevención y manejo del 
favoritos, actividades estrés laboral, en los 
recreativas y de cuales se enseñan 
entretenimiento; diversas técnicas para ·Ia 
evitación·· del-consumo reinterpretación del 
de alcohol, cafeína, pensamiento al 
tab;acoy azúcares). respecto). 

. FISIOLOGICAS. 
Están encaminadas a 
modificar y disminuir 
las respuestas 
intensas de activación 
fisiológica provocadas 
por la .. exposición a 
los estresores 
laborales, aSl como el 
malestar emocional y 
físico derivado de los 
componente 
somáticos implicados 
en el estrés 
(relajación, control de 
la respiración, 
meditación, "Bío-Feed 
Back,,12, entre otras). 

. 

. Fui'>,nte: . n propia a partir de Casa, M. (2002). VÍllírbajo presión. México: Océano . 

CONDUCTUALES 
Tienen como fin 
.promover conductas 
. adaptativas para 
dotar al trabajador 
de una serie de 
estrategias 
comportamentales 
que le ayuden a 
afrontar una 
problemática 
determinada (técnica 
de solución de 
problemas, 
entrenamientos en 
habilidades 
sociales13 y de 
asertividad14

, entre 
otras). 

12 T.éctlica de intervención del estrés cuya finalidades dotar al individuo de capacidad de control voluntario sobre ciertas 
acti"idades y pfÓOOSOS de. tipo biológico (Redondo, 2004). 
¡3E!ns~anzade conduelas .que tienen más probabUidad de lograr el éxito a la hora de conseguir una meta .personal y a 
conducirse con seguridad en situaciones soci.ales (Casado, 2004). . 
1.4 Enseftania de patrones compOIÚ.Imentales que permiten la expresión de los pensamientos y sentimientos basados. en el 
respeto del propio indivíduoy de las demás personas con lasque interactúa (Casado. 2004). 
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Entre las intervenciones individuales más empleadas por las empresas en la 
actualidad, se encuentran los programas de capacitación y adiestramiento para la 
prevención y manejo del. estrés, los cuales consisten en el desarrollo de unconjuntode 
acciones fundamentadas en la transmisión de conocimientos para que el personal pueda 
identificar los estresores laborales que le afecta y reconozca los efectos que éstos les 
causan en su salud y trabajo, así como en el adiestramiento de una serie de técnicas 
encaminadas a que fos empleados puedan desarrollar sus habilidades para controlar tas 
condiciones que favorecen el estrés y aminorar los efectos que provoca. 

El objetivo de transmitir un conjunto de conocimientos a los trabajadores sobre los 
estresores, el proceso de generación del estrés, losefedos sobre la persona, es 
necesario y útil para hacer comprender qué es el estrés, cómo se desarrolla, así como 
para identificar qué condiciones favorecen su desarrollo en una empresa, determinar la 
importancia que tiene éste en una cierta organización, y sobre todo, para comprometer y 
sensibitizar a . los trabajadores en la necesidad de actuar,el cual es el primer paso para 
empezar a afrontar y manejar el estrés. De igual manera, el aprendizaje y desarrollo de 
habilidades personé31es para su manejo, prevención y contról está destinado a favorecer el 
cambio en la forma en laque el individuo aborda los problemas de estrés, la forma en que 
pelrcibe las.situacíones y las afronta, así como en las respuestas que tiene al respecto. 

De acuerdo can el National Institute of Occupational Safetyand Health de Estados 
Unidos (2004) los. programas de capacitación y adiestramiento sobre el estréslaborat, 
enmarcan cinco etapas que son expuestas en la TABLA 24.. 

TABLA 24. 
ETAPAS DE lOS PROGRAMAS DE CAPACITACiÓN SOBRE ESTRÉS LABORAL 

1. Déteccióndelas necesidades de formación en este campo: A partir de la 
información obtenida tras la identificación de las causas y las consecuencias del 
estrés; esto permitirá centrar la capacitación en los estresores espec¡ficosque 
están afectando. a 101!) trabajadores de una empresa. 

2.. Definición de los objetivos del programa: Enunciar los lineamientos que van a 
guiarlas acciones a seguir, los cuales ·se recomiendan sean operativos y 
evaluables. 

3. Diseñq de' programa: Se tratarla de determinar los contenidos que se van a 
transmitir y el entrenamiento en las habilidades y técnicas más idóneas para el 
control del estrés para los trabajadores de una compañía. 

4. D.esarrollodelprograma: Consiste en Hevar a cabo la transmisión de la 
información y el adiestramiento de Jos empleados en las estrategias para el 
control del estrés. 

5. Evaluación de la ;eficacia del programa: Permitirá analizar el logro de los 
objetivos·planteados . con ··base en ·105 resultados obtenidos en un principío,así 
como en evatuacionesposteriores de seguimiento para valorar si los cambios 
observados al finalizar el programa semantíenen, por lo que deberán volverse a 
evafuar.1os indicadores de estrés, como· la ansiedad, la depresión, los trastornos 

. somáticos; el ausentismo lc el abandonos de la empresa, entre otros. 
FU~Jte: Elabore.cióri propia ti ~ dellVationaJ InstíMe ror OccupationaJ Safety and Heafth. (2tJ04). Stress and worl<. 
Publication No:. 99-101. 
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Aguilar (2003) destaca que en términos generales el manejo individual. del estrés 
laboral por parte del trabajador, enmarca tres principales acciones que deberá llevar a 
cabo, las cual.es son identificar las situaciones especificas que disparan su estrés; 
modificar o eliminar, en lo posible, los factores que habitualmente les generan este, así 
como moderar las reacciones físicas y psicológicas generadas por el mismo. 

En el CUADRO 17, Sauter (2003) plantea una serie de acciones que cada 
empleado puede efectuar para contrarrestar su estrés laboral, en la medida de lo posible. 

CUADRO 11. 
ESTRATEGIAS INDIVIDUALES PARA EL TRABAJADOR. 

• En caso de no existir horarios flexibles en la empresa donde se labora, es recomendable 
llegar más temprano a la oficinaj con el fin de evitar embotellamientos y tumultos. 

• Llevar una agenda pormenorizada de pendientes. 
• Cada nóche~ hacer una lista de las labores que merecen prioridad. 
• Mantener una perspectiva realista con respecto a las capacidades propias. 
• No aceptar más trabajo del que se puede cumplir. . 
• Antes de tomar o hacer· cualquier llamada telefónica, preguntarse si. ésta es realmente 

necesaria. 
• Establecer fechas límite y respetarlas. 
• .Contar siempre con opciones alternativas a los planes originales. 
• . Reducir el número de reuniones o juntas almínimo posible. 
• Aprender a decir "no". 
• Delegar. 
• Aprovechar los recursos que se tienen y no obsesionarse con los que faltan. 
• SOlicitar un cambio de horario y procurar que éste sea más flexible. 
• . Abandonar la oficina a la hora de salida. 
• No ·Uevar trabajo a casa. 
• 6.uscar momentos de silencio y descanso. 
• Conservar el sentido del humor. 
• APrender a escuchar a tos demás, así como a expresarse con claridad y respeto. 
• Concentrarse en la importancia o la urgencia de una labor determinada. 
• Fijar retosa córto plazo. 
• Reducirlos tiempos de entrega y fechas límite. 
• Establecer parámetros de calidad elevados; 
• Buscar una retroalimentación constante parte de col 
Fuent la!X>rSción propia a partir de Samer, S. (2003). El Estrés. en el Trabajo. Estados Unidos; Naoiona/lnstiMe for 
Ot:cupi!tiOllal Safeiy arid Health. (2004). Stress.and work.PubJic:atíon No. 99-101. 

Este autor apunta que una de las mejores técnicas para prevenir el estrés consiste 
en anticiparse a las situaciones que usualmente lo generan, para lo cual es necesario 
pririnero identificar a éstas para plantear alternativas de solución .al respecto, tal y como 
ocurre cOn 1a adminjstr~ción estratégica. 

Resulta importante señalar que las estrategias individuales o también llamadas 
microestrateg~st porque abarcan una serie de medidas particulares sobre cada 
trabajador~ .. tienen más bien un carácter complementario que permite. dotar a los 
empleados de un cúmulo de acciones de adaptación sobre algunos aspectos difíciles de 
abOifdar90n medidas de corte colectivo en la empresa; por lo cualdeacl.lerdo con Levi 
(20(3) para lograr mayores y mejores cambios conta administración estratégica del 
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e~trés laboral, se recomienda . principalmente llevar a cabo macroestrategias 
organizacionales con las cuales puede lograrse un abordaje y modificaciones más sólidas 
y efectivas en el personal y la compañía, por lo cual a contínuaciónseprofundizará en 
es;te tipo de estrategias para el manejo del estrés en eltrabajo. 

2..2.3.2. ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES. 

La European Agencyfor Safety and Health at Work (2003) resalta que con la 
aplicación de una serie de acciones organizacionales orientadas a.la prevención y manejo 
del. estrés en las empresas, el personal podría canalizar adecuadamente su energía y 
potencial productivo ante las demandas adversas y exigentes del ambiente laboral actual 
(eustré~). . 

Quíck (1997) señala que las compañías deberán poner especial atención en cinco 
principios rectores: 

• La salud del personal y la de la empresa son interdependientes: Los factores 
de estrés de la organización pueden provocar sustanciales problemas de saluden 
los empleados, y principalmente en el personal estresado,lo cual puede generar 
importantes disfunciones laborales. Por tanto, una compañía tiene pocas 
oportunidades de alcanzar un elevado nivel de productividad y adaptabilidad si no 
tiene trabajadores con vitalidad, motivación y buena salud; del mismo modo, I.os 
cólaboradores pueden tener dificultades para mantenerse con salud y bienestar en 
una empresa imprOductiva, rígida, inmovilista b excesivamente exigente; de tal 
forma que es necesario que los recursos individuales correspondan a los objetivos 
e imperativos organizacionales, pero también que los recursos de .Ia compañía· 
respondan a las necesidades individuales, parlo cual esta adecuación .entre el 
individuo yet centro de trabajo requiere una facultad de adaptación recíproca. 

• En los jefes recae la primera responsabilidad de la salud individual y de la 
organización: Éstos deberán ejercer un liderazgo en la prevención, e( manejo, el 
control y el seguimiento de la saluden la organizacióndemaneraJntegral,pues 
los trabajadores· muy estresados o que ·sufren enfermedades relacionadas con el . 
mismo son menos productivos que los que no tienen estos problemas. 

• El estrés individual y de la compañía no es inevitable: Muchos imperativos de 
la.·vída laboral son inevitables, pero el. estrés derivado de. unas condiciones de 
tr~bajonocivas, no lo es, no se trata del "precio del éxito" ni de un "roa/necesario 
déltrabajo"; por lo cual si se determinan las fuentes del estrés de la empresa e 
individual, se pueden prevenir y. ponerles remedio. 

• Cada trabajad()r y cada organización reacciona a su manera ante los factores 
de estrés: Existen diferencias individuales considerables en cuanto a los· 
imperativos que se perciben como generadores de estrés, en cuanto ala reacción 
a ellos, ·Ia tolerancia a éste y la respuesta alas intervenciones contra el mismo; no 
obstante, desde un punto da vista práctico, es muy difícil adaptarlas condiciones y 
el entorno de trabajo a las capacidades y necesidadl9S diferentes de .cada uno de 
los trabajadores. Por ello,existen dos maneras de abordar este dilema;· la primera, 
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con una estrategia descendente, la cual permite afrontar especialmente los 
factores laborales de estrés de gran potencial patógeno y que afectan ala mayoría 
de los empleados; la segunda, mediante una estrategia ascéndente, en laquea 
cada trabajador se le autoriza e incita a adaptar, dentro. de límites razonables, sus 
condiciones de trabajo para mejorar su adecuación. De tal forma que mediante la 
combinación de estos dos enfoques, puede favorecerse "un lugar de trabajo sano 
para trabajadores sanos", permitiendo a todos elegir la dosificación óptima de 
acciones dirigidas a la empresa y al individuo. 

la European Agency for Safety and Health at Work (2003) subraya que para. 
ide!ntificar el estrés relacionado con el trábajo, sus causas y sus consecuencias, es 
nece$ario controlar el contenido y las condiciones del trabajo, los términos del contrato en 
la medida posible, las relaciones sociales en las compañías, así como la salud, el 
bienestary la productividad laboral. De modo tal que. las empresas deben hacer su mejor 
esfuerzo para reducir o evitar .Ias condiciones ·generadoras de estrés, mediante la 
adéiptación deJentorno laboral a los trabajadoreS, la organización y el contenido del 
trapajo, la mejora de las redes sociales del personaJen el trabajo y el desarrollo de su 
capacidad. para hacer frente a ciertas situaciones; así como con la detección y 
neutralización de los mecanismos patógenos emocionales, cognoscitivos, fisiológicos y 
del. comportamiento, a fin de evitarlas enfermedades emocionales Y físicas relacionadas 
con el estrés con campañas de promoción de .Ia salud y asistencia especializada médica y 
psi'c:ológica. 

En .Ia TABLA 25 se expone la serie de estrategias que las empresas pueden poner 
en práctica para prevenir el estrés laboral de sus trabajadores, según Sauter(2Q03). 

TABLA 25. 
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA LA PREVENCiÓN DEL 

ESTRÉS LABORAL. 

• Asegurarse que el tipo y la carga de trabajo corresponden a las capacidades yrecursds 
del empleado. 

• Proveer instalaciones y herrámientas de trabajo adecuadas. 
• Diseñar actividades quelq motiven y.permitan utilizar al máximo sus habilidades. 
• Definir claramente el papel y responsabilidad de cada trabajador. 
'. Ofrecerle la qportunidadde participaren las decisiones y acciones que lo afectan 

directamente. 
• Abrir canales. de comunicación y convivencia suficientes para interactuar libremente con 

superiores, colegasy. subordinados. 
• .En lo posible, establecer horarios de trabajo que se adapten a las necesidades personales 

del empleado. 
• 'Instruir. al empleado mediante cursos periódicos de entrenamiento y capacitación. 
• Reconocer al empleado por $U labor. 
• Ofrecer oportunidadesdeqesarrollo y crecimiento profesional; 
• Valorar al trabajador como persona. 
• Establecer sistemas administrativos y directivos congruentes con los valores de la 

empresa. 
Fuente: Elaboración propia 8 partir de Sauter, S. (2003). El Estrés en el Tra~jo. EstadoS Unidos; Nacional: Institote for 
Dccupetíonal Safety and Health. 



. 

52 

En la TABLA 26 se presentan diferentes propuestas de intervenciones basadas en 
e$lrategias organizacionales, las cuales podrían llevar a cabo las empresas como parte 
de su administración estratégica en esta materia. 

TABLA 26. 
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES DE ESTRÉS LABORAL . 

. 

NATIONAL 
INSTITUTE OF 

OCCUPATIONAL 
SAFETYAND 
HEALTH DE 

ESTADOS UNIDOS 
(1990). 

EUROPEAN 
AGENCYFOR 
SAFETY AND 

HEAL TH AT WORK 
(2003 

QUICK 
(1997). 

• Horarios de trabajo: Diseñados para que sean compatibles con las 
exigencias y responsabilidades extra profesionales, teniendo en . cuenta los 
horarios flexibles, el trabajo compartido y el diseño de turnos rotalorios. 

• Participación/Control: Hacer que los trabajadores tomen parte en las· 
decisiones o actuaciones que afectan a sus puestos de trabajo. 

• Carga y ribno de trabajO: Evitación de la falta o el exceso de labores, 
asegurarse de que las tareas sean compatibles con las capacidades y los 
recursos del trabajador, prever un tiempo de recuperación ·en el caso de 
tareas especialmente arduas,fisjcas o mentales, asi como aumentar·. el 
control que ejercen los empleados en diversasactiviQades que llevan a cabo. 

• Contenido de trabajo: Diseñar las tareas laborales para que tengan sentido 
y den la oportunidad de poner en práctica los conocimientos y habilidades 
que poseen los trabajadores, así como de poder adquirir y desarrollar más. 

• Roles: Definir claramente las responsabilidades en eltrabajo. 
• Entorno social: Brindar oportunidades de interacción social, incluidos el 

apoyo social y emocional, así. como la. ayuda ínutua entre compañeros de .. 
trabajo. 

• Futuro profesional: Evitar.la ambigüed¡:¡den cuestiones como Ia.seguridad 
deJempleo, las oportunidades de ascensos y el desarrollo de la cartera; así 
como potenciare! aprendizaje permanente y la empleabilídad. 

• Dar al trabajador el tiempo necesario para realizar Su trabajo. 
satisfactoriamente. 

• Proporcionar al personal una descripción clara del trabajo. 
• Recol11pEmsar a los empleados por un buen rendimiento laboral. 
• Crear vías para que el empleado tenga la oportunídad de exponer sus quejas 

y que las autoridades las consideren seriamente con diligencia. 
• ArTllonizarla responsabí~dad y la autoridad del personal. 
• Clarific;ar los objetivos y la filosofía de la empresa., asf como adaptarlos a los 

propios objetivos e ideales del ~bajador', siempre que sea posible. 
• Favorecer el controlo la satisfacción del personal por el producto terminado 

frute de sus funciones. 
• Fomentar la tolerancia, la seguridad y la justicia en el lugar de trabajo. 
• Eliminar las exposiciones a factores físicos de corte peligroso. 
• Estudiar las fallas y las fortalezas,. sus causas y sus consecuencias, de 

actuaciones pasadas en materis.de salud y seguridad en el trabajo, con 
vistas a acctones futuras, en laS que se pueda aprender a evitarlos errores y 
a fomentar los aciertos para una mejora gradual del entorno laboral y de la 
salud ocupacional. 

• Un nuevo diseño del puesto de trabajo y de las tareas. 
• Una gestiónparticipativa. 
• Horarios laborales flexibles. 
• El d~sarrollo de la carrera profesional. 
• Un nuevo diseno de los factores físicos del puesto de trabajo. 
• ~gyosocial. 

ron propia a partir de Naticmallnstitute Ior Oooupational Safety and Health. (2004). Stress. an~ work: 
Publication No. 99-101; Agency for Safety and Health at Work. (2003). Researoh on work-relate~ stress. Belgwm.. A~tor, 
Quío;C, J.C., Quíok, J.D., Nelson,DL yHurreIlJr.,J.J. (1997). Preventive stress fflanagement In orgamzatlOns. 
WaShington, D.C.: American Psychologíca'AsSociation. 



De acuerdo con García (1997) el apoyo social cpnstituye otra estrategia 
organizacional esencial de cara a la reducción de estrés en las empresas, porque el 
establecimiento y desarrollo de redes sociales pueden facilitar el respaldo \ a los 
tr~baJadores, pues las relaciones sociales positivas con sus jefes y compañeros pueden 
convertirse en una fuente de ayuda psicológica o instrumental determinante, que funcione 
como marco dereferencla para facilitar a los empleados una mejor adaptación e 
integración de la realidad laboral. 

A manera de conclusión en cuanto a las estrategias individuales y 
organizacionales, el National Institute of Occupational Safety and H~lth (2004) pone 
énfasis en el balance positivo de la evaluación. de la aplicación de estas acciones para el 
manejo del estrés laboral, al reportar los buenos resultados obtenidos por Burke, 1993; 
Saksvik y Nytr0, 1996 y Murphy, 1996, en una serie de estudios científicos realizados en. 
compañías europeas; en los cuales se combinaron ambas intervenciones, o solamente se 
a~icélron medidaS de corte organizacional o individual. Inclusive este organismo apunta 
qlJe en el estudio de Búrke se pasa revista él otras diez investigaciones similares,en las 
cuales este aut()r subraya también importantes avances y mejoras financieras, laborales 
yen la salud ocupacional del personal de las empresas gracias a las estrategias 
implantadas en ellas éll respecto. 

2.2.3 .. 3. ESTRATEGIAS GLOBALES. 

Resulta pertinente resaltar que en fa actualidad el tema del estrés laboral ha ido 
cobrando cada vez mayor relevancia en los medios de comunicación y en la opinión 
pública intemacional,por lo cual aparte de las estrategias organizacionales e individuales 
para su manejo, prevención, control y seguimiento en las empresas, varias naciones del 
mundo han emprendido. una serie de medidasenfoéadas a darle un abordaje óptimo del 
mi~!;rno para protegerla salud de los trabajadores. acciones con las cuales pueden apoyar, 
impulsar y regular que las compañías mejoren sus condiciones laborales para poder 
incrementar su eficiencia y bienestar integral. . 

En el casó de la Unión Europea, los efectos nocivos del estrés laboral en el trabajo 
han hecho que dicho rubrohaya cobrado una importancia vital para las organizaciones, 
por·lo cual los paises que la conforman han establecido una legislación en materia laboral 
qUl! sitúa al estrés laboral como una parte fundamental a tratar dentro del marco jurfdico 
de .Ia seguridad y la salud ocupaCional,por Jo cual dicha normatividadexige a las 
compañías europeas la Identificación de las causas del estrés ocupacional. para 
corregirlas. Esta situación permite albergar esperanzas respecto a la puesta en práctica 
de un abordaje similar al realizado en otras cuestiones de salud y seguridad, mediante la 
aplicación de un modelo de gestión de riesgos, haciendo hincapié también en la 
prevención (Cox y Rial, 2003). 

De hecho, dentro de la nueva normatividad europea en esta materia, Redondo 
(2004) resaI4!lIa KDirecliva89/391/CEE", la cual obliga a los empresario a garélntízarla 
seguridad y Jasalud de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo 
con arreglo a ciertos principios generales de prevención: evitar los riesgos, evaluar 
aquellos que . no. se puedan evitar y combatirlos en su origen; además de adaptar el 
puesto de trabajo y el entorno laboral en función a 18 persona, así ·como llevar a cabo .Ia 
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el~cción de los equipos y los métodos de trabajo y producción, con miras, en particular, a 
atenuar el. trabajo monótono y repetitivo: a la vez de reducir los efectos negativos en la 
sa!lud ocupacional. 

De igual forma, un hecho sin precedentes en la historia .de este continente, fue que 
en el 2002, la EuropeanAgency for Safety and Health at Work realizó la primera campaña 
para el combate del estrés laboral, en la cual se efectuaron jamadas científicas para 
discutir los avances en esta materia,así como una serie de eventos divulgativos 
encaminados a orientara .las empresas al respecto y se publicaron diversos trabajos 
realizados por especialistas en este tema, en los cuales se destacan las experiencias 
exitosas en determinadas organizaciones. de. ese continente con lá aplicación de 
estrategias para manejar, controlar, prevenir y tener un seguimiento de esta problemática. 

P.or su parte, en Estados Unidos, el National Institute of Occupational$afety and 
Health (2004) publicó una serie de recomendaciones sobre el estrés laboral, en las· 
cualés destacaba los cambios acelerados dé la naturaleza y .1as condiciones del trabajo en 
el mundo de los negocios dehoy, parlo cual actualmente, y quizá más que nunca antes, 
re~,altaesteorganjsmo, el estrés en el trabajo se constituye en una amenaza para la 
sallud de los trabajadores, y ello, asu vez, para ·Ia salud de las empresas. Por ello,en este 
documentase presentan los conocimientos actuales sobre las causas del estrés laboral, 
así como las estrategias para prevenirlo y controlarlo en tasorganizaciones . 

. La Health and Safety Commission Británica dio a cono.cer un material para la 
gestión deJestrés en el trabajo, en el que se resalta que en los últimos años el estrés se 
ha convertido en una preocupación fundamental para empleados, patrones y para el 
conjunto de la población. Este documento forma parte de una iniciativa inglesa más 
arnplia al respecto, en la cual se aboga por un planteamiento global de la promoción de la 
salud y delap~evenc¡ón de fa enfermedad, mediante la. integración deJa actuación de 
diversos sectores de la sociedad, desde el ciudadano hasta el gobierno central (European 
Agency for safety and Health al Work, 2003). 

Otra estrategia global. sobresaliente es el. acuerdo entre las organizaciones 
patronales y Sindicales belgas sobre la prevención del estrés laboral,en el cual se define 
al ~estrés como una vivencia negativa de un grupo· de trabajadores generadora de quejas 
o disfunciones en hasesferasfisica, mental·y/o social,el·cual.debe prevenirse, disminuirse 
y rnaneJa rsea .nivel colectivó· con acciones· cuya responsabilidad principal recae en· el 
empleador, quien debe analizar la. situación de trabajo, detectar JOs posibles factores de 
estrés, . evall.,lar los riesgos y tomar las medidas apropiadas para la prevención o el 
remedio, intentando adaptar las tareas al personal, las cuales deberán también ser 
supervisadas por un comité de. seguridad e higiene en el trabajp y el consejo de la 
empresa, con la participación de todos los empleados (Redondo, 2004). 

En la. Declaración de Tokió, según Levi (2003) se proponen diversos modos de 
prevenir el estrés relacionado con el trabajo, para mejorar la salud y el bienestar de la 
pOblación activa, la productividad y la buena situación de las empresas y del sistema 
económico, la participación de JOs trabajadores en el proceso demoorático y la promoción 
del. capital socjalen el trabajo y fuera de él.· 

En JaDeclaración de Luxemburgo sobre la promoción de lasa1ud en el lugar de 
trabajo, Levi(2003) subraya que se proponen medidas en varios ámbitos, unas dirigidas 

.1 ii 
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al individuo y otras a su entorno,además de combinar la estrategia de la reducción del 
riesgo cOl"lelfomento de la protección y de las potencialidades de la salud; las cuales 
pueden observarse en la TABLA 27. 

TABLA 27. 
PRINCIPALES ACCIONES PROPUESTAS EN LA DECLARACiÓN DE LUXEMBURGO. 

• 

• 

Aplicación de principios y métodos de gestión en los cuales se reconoce a los empleados 
como un factor necesario para el éxito de la empresa, y no como una simple carga 
financiera. 
Establecimiento de una cultura organízacíonal con sus correspondientes principios de 
gestión, en la cual esté anclada la participación de los trabajadores y se fomente la 
motivación, así como la responsabilidad de todos ellos. . 

• . Establecimiento de compañías que brinden al personal el adecuado eql,lilibrio entre 
exigencias laborales, control del trabajo propio, nivel de competenciay apoyo social.· 
Puasta en marcha. de una polftica de personal fundamentada activamente en objetivos de 
promoción de la salud y un servicio integrado de seguridad. e higfene en el trabajo. 

• 

• La promoción de la salud en el trabajo se basa en la cooperación multidisciplinaria; por lo 
cuals610 puede tener éxitos! todos los actores se comprometen con ella. 

Fuente: Eft1boraciónpropiaa partk:de Levi, L (2003); Gufdance on work"re/eted stress. Belgium: Agency for Safety and 
Hee!lth at Worle; 

De.acuerQo con la Europ~n Agency tor Safety and Health at Work (2003) los 
contenidos; . de ambas declaraciones brindan una buena base teórico~práctica para 
determinar elementos· clave que deberán ser tomados en cuenta para la administración 
estratégica del estrés láboral, como las exigencias del entorno de trabajo,. el control que 
eje:rGen lo~,empleados, . el apoyo social del que éstos disponen; el esfuerzo que realizan y 
la. recompensa que obtienen por su trabajo. . 

Sin embargo, en el caso de México a pesar de que.existe una legislación en materia 
de derecho laboral, todavía no se ha propuesto una normatividadespecifica sobre el estrés 
laboral; por lo cual esta $ituación en. vez de impulsar y favorecer una mayor atención en la 
administrac;ión del estrés. en . el trabajo por· parte. de· los empresarios, puede convertirse en 
cierto sentido .en un factor para. que las compañías no consideren. el} forma el manejo, la 
prevención1 .el control y seguimiento de esta problemática, lo cual aunado a una serie de 
barreras, principalmente de corte económico,pueden . contribuir a impedir su puesta en 
maréha. 

2.3. 08ST ÁCULOS PARA LA INVERSiÓN EN ADMINISTRACiÓN 
ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL. 

Daza y Nogareda (2003) . subrayan la necesidad e importancia de que los 
responsables de la salud ocupacional en las empresas destaquen la rentabilidad, utilidad 
y practicidad . de la administración estratégica del estrés; mediante una planificación 
cuidadosa de todas las acciones de cambio a realizar, considerando· costos, objetivos 
parciales, metas, procesos, entre otras cuestiones encaminadas a buscar una 
compatibilidad entre las metas de la dirección con las del manejo y. prevención del estrés 
laboral. Por eno, de acuerdo con estos autores estas medidas deberán estar 
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fundamentadas en la utilización de herramientas adecuadas para cuantificar las 
mtmnitudes del pmblema, los objetivos de las acciones y los resultados obtenidos; las 

. cuales deberán aportar datos claros, inequívocos y comprensibles del estado real de 
estrés del personal, enfocados a lograr la sensibilización y concientización de todos los 
integrantes de la organización. 

La TABLA 28 expone algunas de las principales barreras .para que las empresas 
tomen el camino del abordaje estratégico del estrés laboral. 

TABLA 28. 
BARRERAS PARA LA iNVERSiÓN EN ESTRÉS. LABORAl. 

EtJROPEAN AGENCY 
I=QR SAFETY ANO 
HEALTH AT WORK 

(2003). 

WYNNCITAOO 
PORLEVI 

(2003). 

DAZA Y NOGAREDA 
(2003). 

• Escasa concientización de los riesgos que representan los estresores 
organizacionales para la salud de los trabajadores y la productividad de la 
empresa. 

• Visión errónea o simplista del estrés al cual se le equipara con "mucho 
trabajo" o "poco tiempo". 

• Planteamiento monolftico de cómo resolver los problemas en el trabajo; 
sin comprender lo ventajoso para todas las partes ~ colaborar enuo 
espíritu de reciprocidad. en vez de creer que cualquier.beneficiopara una 
de las partes es el fruto de la extorsión y que se produce a expensas de 
las correspondientes pérdidas de. las otras partes. 

• Falta de comprensión del potencial de desarrollo que se abre frente a una 
. población activa de trabajadores que requieren esta atención. 

• Falta de un compromiso y apoyo genuinos por parte dei autoridades. y 
personal clave. 

• Ausencia de una estructura y una cultura de apoyo organizacional. 
-Oesconocimiento de los beneficios que pueden obtenerse. 
- La inexistencia de una autoridad responsable para .Ia .. administración 

estratégica del estrés claramente definida. 
• No comprender la necesidad de adecuarlas actuaciones a las 

cQfldiciones partículareS de la empresa. 
• No adaptar la intervención atas necesidades de la empresa. 
• Baja prioridad que se d¡a a los programas y planes sobre salud 

ocupacional y estrés en el trabajo. . 
• No disponIbilidad de presupuesto para tal efecto. 
• El mayor· conocirnientode¡o~. directivos de mucf1asempresassobre el 

aspecto técnico o económico de la organización; que respecto al 
funcionamiento humanO. . 

• La falta de concreción con la que es . presentado este prOblema a los 
directivos. 

• La falta de convencimiento acerca de la magnitud del coStodelestr$so ..• 
la. desconfianza respecto a· que los costos generados por este· problema, 
sean controlables mediante la planificación, la organización y la gestión. 

• La falía·de relación entre las metas de la prevención y los objetivos de la 
dirección. 

- La rentabilidad económica, ... 
FUfi;nte. EIa/xJracl6n propl8 a part/f de Agency for Safety and HealthatWork (2003). Research.on work-re/ated stress. 
Be4Jium: Autor; Levi. L (2003), Guídance onwork-related stress. Be/gium: Agency forSafeiy and Health at Work; Daza, M. y 
N<x.f8red8, C. (2003). El estrés: proceso de generación en el ámbito Iabora/ .. Madrid:fnstituto Nacional de Seguridad e 
Higlene en el Trabajo. 

Al respecto, acota Levi (199B) qua hoyendia en el ámbito empresarial está· 
aumentando la conciencia en cuanto a la importancia y necesidad de los planes y 
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programas sobre estrés laboral para el bienestar de todas las partes integrantes en una 
organización, por ser una verdadera inversión, tanto en la saJudcomo en la productividad, 
pues con supuesta en marcha las compañías pueden obtener mayores beneficios y 
rendimientos organizacionales. 

Inclusive hoy en día, las empresas que se enfrentan a cambios muy rápidos, 
corno la Sun Microsystems,tntel y Nestcape, pagan a centros especializados en estrés, 
una media de 12,000 dólares por persona por una intervención terapeutica conformada 
por diversas sesiones semanales cuya duración máxima puede ser de diez semanas para 
quesu.personaJestratégico al borde del colapso por culpa del estrés, mejoren al respecto 
(G6mez-Mejía. Balkin y Cardy, 2001). . 

Ante tal panorama, los responsables de la salud ocupacional en las empresas, se 
encuentran hoy en día con varios obstáculos que deberán vencer para. poder establecer 
una.administración estratégica del estrés laboral para beneficio de la salud de la empresa 
y elel personal. 

Apesar de ello, en la actualidad las nuevas tendencias de dirección apuestan por 
la revalorización del personal, al incorporar una nueva visión sobre la realidad de las 
compañías en la que cada vez se otorga un mayor peso al gnJpo humano, lo cual ha 
oC4asionadoque algunas empresas esténapncando exitosamente distintos conocimientos, 
métodos y técnicas de las ciencias del comportamiento para lograr mayores beneficios 
organizacionales;· por lo cual esta situación representa un área de oportunidad para los 
responsables de la salud laboral en las compañías, quienes pueden tambi~n aprovechar 
esta. coyuntura para emprender su puesta en marcha (Daza y Nogareda, 2003). 

Por ello, se espera que en los próximos años las empresas incorporen, ~omenten. 
incrementen y consoliden las buenas prácticas de clase mundial en materia de 
prevención, manejo, control y seguimiento de estréslabot~1. así como de la promoción y 
mejora de la salud ocupacional para el bienestar de la empresa y el personal. 

Este .panorama.genera la necesidad de profundizar en el estudio del estrés en el 
trabajo para poder sentér bases firmes con la puesta en marcha de esta buena práctica 
de clase mundial, puasel manejo y dominio de este rubro del campo del comportamiento 
organizacional proporcionará los elementos para·Uevar acabo su óptima administraciÓn 
. en beneficio de las organizaciones mexicanas. Por ello, el próximo capítuto está dedicado 
a un tratamiento más amplio de este tema. 
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3. ESTRÉS LABORAL. 

3.1. ESTRÉS: GÉNESIS DE ESTUDIO. 

«Los cambios y exigencias actuales en el mundodeJ trabajo 
hacen que el estrés laboral sea uno de los principales desafl­
os para la salud, la seguridad, fa productividad y ·Ia 
competitividad de fas empresas". 

PatCox. 

La Organización Mundial de Salud (2005) destaca que el estrés en las empresas 
se. constituye en una de las maximas prioridades en el ámbito mundial en el campo 
laboral; . pues se.espera para el futuro, un incremento progresivo del mismo por las 
condiciones actuales d~1 mercado y los retos que impone el mundo de hoy . 

. Buendía (1998) señala que existen almenoscuatro razones para la magnitud de 
este aumento del estrés laboral en estos tiempos: 

• . Los empleos tecnológicos que han tendido a incapacitar a los trabajadores al 
accidentarse cuando los llevan a cabo, así como por la larga exposición a equipos 
de cómputo para realizar sus labores, lo cual ha derivado en una serie de 
problemáticas de salud, principalmente de corte visual. 

• La falta de una polltica social que no ha contemplado el diseño de empleos que 
permitan niveles razonables de utilización dé las capacidades de los empleados. 

• Reducido número de intervenciones dirigidas a disminuir los niveles del estrés 
laQoral. . . 

Por su parte, Rossi (2001) reporta otras causas del incremento del estrés laboral, 
como la tensión provocada por la incertidumbre de una posible amenaza de desempleo, 
pr(~uctod~1 impacto financiero negativo qu~ han enfrentado las empresas por la crisis 
éc'onómiCa mundial, yen algunas compañías también por la adquisición de tecnologíf] de 
punta. . 

Este panorama, ha generado que la literéitura en el terreno de la ciencia se haya 
nutrido en lbs últimos años de una serie de invéstigaciones enfocadas a tener un mayor 

. aoercarrliento y comprensión del estrés en la dinámica organizacional del siglo XXI, que 
han.énriquecidosuanálisis con diferentes enfóques de estudio. 

Sin embargo, el· sendero. de la invéStigacióncientífica en el mundo de las 
organizaciones, conduce al punto de partida para adenlrarnosal estudio del estrés 
laboral,. el· cual remonta a una breve revisión de .este ·término desde una.·perspectiva 
gene~al, con la finalidad de poder tener un mayor acercamiento que siente las bases para 
Su mejorcomprensión. . 

De hecho, en la actualidad diversos investigadores y organismos internacionales 
(Europe~n Ag~ncy for Safety and Health át Work • 2003; Organización Mundial de la 
Salud, 2000 y ·2002, Organización Internacional del Trabajo 2000 y 2001) conciben al 
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estrés como la gran amenaza de la época contemporánea; como se explicó en el capítulo 
previo,· debido a los intensos desafíos que imponen los constantes cambios y el ritmo de 
vida acelerado de la . modernidad, así como principalmente alas altas exigencias y 
condicione~ adversas del trabajo, demandas superiores a la capacidad de los individuos 
para hacerle frente óptimamente al estrés, por lo cual éste se ha convertido en un 
generador y/o detonador de una amplia gama de problemáticas de salud que afectan al 
bienestar de la mayoría de la humanidad. 

3.1'.1. MULTIVARIEDAD DEL TÉRMINO. 

En la búsqueda por llevar a cabo la conceptuación del estrés, encontramos la 
presencia de una multivariedad de definiciones, debido a que este amPlio prisma de 
propuestas se encuentra en función de la delimitación conceptual y criterio de 
fundamentación en el que se basen los autores,porlo cuaJa continuación se presenta 
una revisión de la literatura respectiva. 

De acuerdo con Casado (2004) algunos investigadores señalan que el estrés 
pu~e concebirse como una respuesta fisiológica y/o psicológica del organismo; otros .10 
ven.comouna serie decircunstanciasarnbientales alas cuales se el1frentanlas personas; 
um~s más lo consideran como un campo de estudio examinador de los procesos de 
adaptación ante sucesos, perturbadores; mientras otros más lo conciben como un Conjunto 
de efectos de la exposición a situaciones estresantes e incluso hay quienes lo consideran 
f()rmalmente como un ~rea de investigación. 

Bajo esta óptica, Cox (1993) apunta que el estrés puede definirse desde la 
perspectiva general de cuatro categorías, lo cual puede observarse en la FIGURA 10. 

FIGURA 10 . 
. CLASIFICACiÓN DE lAS DEFINICIONES SOBRE ESTRÉS. 

• Fuerza externa que act(¡a ~obre las personas yque da 
Jugara una respuesta de tensión. . 

• Reacciones fisiológicas o psicológicas del organismo de 
un individuo hacia un determinado estímulo ambiental 
adverso. 

• Producto de procesos perceptuales ycognitlvos que 
producen secuelas • fisiológicas y/o psicotógicas~ 

• Consecuencia de la interacción de los .estímulos 
ambientales y la respuesta fundamentada en el 
carácter peculiar del individuo hacia el evento 
amenazante. 

Fuente: E;lsborsción propia El partir de. Cox, T. (1993). Stress researcl!end stress management: Putting theory lo worlc 
heeh;h and safety executíve, 6t.London: HMSO. 



60 

Por su parte, SUpack (1998) seflala que se puede encerrar únicamente la 
conceptuaCión del estrés en tres dimensiones globales, las cuales enmarcan a los 
estímulos, fas respuestas o una combinación entre las dos anteriores dando lugar a una 
nueva categoría de estímulo-respuesta. 

De igual forma, es importante destacar que el análisis de la concepción positiva y 
negativa del estrés evita .. la presencia de sesgos de parcialidad en su abordaje y amplia 

. también su perspectiva de estudio, al ofrecer la posíbilidad.deconocer la influencia de sus 
fortalezas, áreas de oportunidad, beneficios y efectos adversos en la vida de la 
humanidad, 

3.1.2. DUALIDAD DEL SIGNIFICADO. 

La doble valoración para la interpretación de este concepto nos muestra el 
carácter dual del estrés, el cual se integra por dos polos opuestos, el ~ustrés que enmarca 
su. esfera positiva y el distrés que hace referencia a su dimensÍónnegativa (Seyle, 1990; 
Fontana, 1992; Slipack, 1996; Peiró 2000; Rossi, 2001; Levi 2003). 

En la TABLA 29 se presentan las definiciones de tres autores sobre estas dos 
concepciones del estrés. 

AUTOR. 

SEYLE 
(1990). 

FONTANA 
(1995). 

LEVI 
(2003). 

TABLA 29. 
DEFINICIONES DE LAS DIMENSIONES DEL ESTRÉS. 

EUSTRES. OISTRES. 
Consecuencias negativas que el 
individuo no puede cóntrolar cuyos 
efectos son nocivos para su salud 
física y mental. 
Condiciones bajo las cuales las 
~rsonas enfrentan exigencias que 

Retos que excitan y mantienen no pueden satisfacer física o 
aJertas a losíndíviduos. psicológicamente y que provocan 

alguna alteración. 

Oesafío en el cual la persona 
controla· óptimamente las exigencias 
que enfrenta. 

Amenaza en la que se tiene que 
acelerar y. revolucionar más a I.a l·· 
máquina del cuerpo humano, lo .cual 
puede desgastarla severamente e 
inclusive puede conducirlo a la 
muerte. . .. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Selye, H. (1957). The stress of tífe. l\Ie.w York: McGraw-Híll;Fontana,D.(1995). 
contro'dee~réS.México: Manual Moderno; Levi, L (2f)(J3j. Guidance onwork--related stress. $elgium: Agency forSafety 
and Healthat WOffl. 

En este contexto, en la FIGURA 11 se aprecia que desde un enfoque integral 
podemos definir a1 e$trés como un proceso adaptativo del. organismo ante las· demanc.ias 
defentomo, el cual puede constituirse positivamente (ilustrado con el símbolo +)en la "sal 
de la vida" y .lIevar al ser. humano. asu potenciación, asf como . a vencer retos, o 
encaminarlo negativarnente{representado con el símbolo -) a una·faceta oscura hacia el 
"beso de la muerte", 
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'FIGURA 11. 
OEFINICIÓN INTEGRAL DEL 'ESTRÉS. 

EUSTRES . DISTRÉ5. 

• + 

SJl~ DE LAVIOA. BESO DE LA MUERTE. 

Fuente: Elaboraciónpropia a pa,rtir de la revisión ,de las definiciones de las dimensiones de estrés consultadas. 

, Al re$pecto, Peiró (2000) subraya la gran utilidad del estrés para la existencia 
humana, pero aclara que lo dañino y nocivo es que esta experiencia pueda ser extrema, 
incontrolada o incontrolable. Por ello, precisamente esta dimensión negativa es en la cual 
se ha centradq;más la atención de la investigación científica por su presencia y relevancia 
social en las empresas. 

3.2. ESTRES EN LAS ORGANIZACIONES. 

3.2.1. SINCRONíA CONCEPTUAL EN LA DEFINICiÓN. 

En las diversas propuestas teóricas encaminadas a definir este término, 
encontramos que el eje rector' en las que se fundamentan é$las enmarcan la falta de 
coincidenqia, choque o desequilibrio existente entre las capacidades y recursos del 
trai,bajadorconlasdifíciJescondiciones y altas exigencias laborales del mundo de hoy, tas 
cuales pueden estar ocasionando toda una serie dé afectaciones de salud ocupacional en 
el,llersonaf y dh/ersas problemáticas organizacionales . (Karasek y TheoreU, 1990, Lazarus 
y Folkman, 1984; Ivancevich.y Matteson, 1989; Peiró, 1993; Gutiérrez, 2000; Peiró, 2000; 
Kompier, 2001 ;,Daza, 2003; Levi, 2003; Redondo, 2004). 

Bajo este contexto, a continuación 'se presenta una serie de definiciones sobre 
este concepto planteadas por diversos autores y organismos internacionales 
e~pecializadosen la materia., las cuales abordan este fenómeno desde Una perspectiva 
Ugeramente, . diferenté, aunque la mayor parte de ellas comparte el mismo, abordaje 

.. cofílceptuaIPásico al momento de conceptuara éste; 'lo cual proporciona un marco de 
referencia que puede permitir tener una mayor aproximaCión al estudio del estrés en las 
organizaciones, así como un 'mayor entendimiento de su dinámica y repercusiones, tanto 
en los trabajadQres.CQmoenla esfera empresañal de hoy. 

El National Jnstitute ofOccupational Safety and Health (2004) concibe al estrés, 
laboral como las respuestas nocivas físicas y emocionales que se producen cuando las 
exigencias del: trabajo no corresponden.' a ,las capacidades, recursos o necesidades del 
tra~jador,ponlo cual puedé conducir a una mala salud ,o a. una lesión, 
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El estrés. laboral puede definirse también como el conjuntó de reacciones 
emocionales, cognitivas, fisiológicas y.del comportamiento ante ciert()s aspectos adversos 
o nocivos del contenido, la organización o el entorno de trabajo. Es un estado que se 
caracteriza por altos niveles de excitación y angustia, con la frecuente sensación de no 
poder hacer frente a la situación (European Agency for Safety and Health aíWork, 2003). 

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de España (citado por 
Tobal y Nieto, 2004) lo conceptualiza como la respuesta fisiológica, psicológica y de 
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y 
extemas,·el cual aparece cuando se presenta un desajuste entre la persona, el puesto de 
trabajo y la propia organización. 

Para Daza (2003) el estrés en el trabajo proviene de la descompensación, 
desequilibrio o incqngruencia entre lo que exteriorTlJente es demandado .u ofrecido en el 
ambiente laboral ylo que los individuos necesitan, desean osan capaces de hacer. 

Paralelamente se define como un conjunto de fenómenos que suceden en .el 
organismo del empleado con la participación de los agentes estresantes lesivos derivados 
ditectamente del trabajo o que con motivo de éste pueden afectar su salud (Redondo, 
2004). 

De acuerdo con Slipack (1999) el.estrés laboral engloba el desequilibrio percibido 
entre las demandas profesionales y la capacidad percibida de la persona para llevarlas a 
caoo. . 

Según Levi(2003) el estrés en las organizaciones se produce por la mala 
adecuación entre el individuo y su trabajo, por los conflictos entre sus roles laborales y 
fuera de él, y por no· tener un nivel razonable de· control sobre el propio trabajo y vida 
personal. 

PataCox (1993) los trabajadores experimentan estrés cuando sienten un 
de~~quilibrioentrelo que se tes pide y los recursos personales y del entomoqueposeen 
para satísfaceresa demanda. 

Bajo este mismo tenor, Casado (2004) apunta. que· la Health and Safety 
Commission británica. señala que el estrés laboral· es la· reacción de las personas a 
prE~siones excesivas u a otro tipo de exigencias con las que se enfrentan. 

Ostermann (citado por Gutiérrez, Ita y Contreras, 2002) apunta que el estrés en 
los. ambientes de trabajo consiste en la interrelación de los estresares detonantes de 
efectos . negativos en los empleados y de los apoyos. con los que cuentan para 
contrarrestar. estas consecuencias, ·de· manera integral en las áreas: personal, ·Iaboral­
or~lanizacianal y. social-situacional; por lo cual cuando se produce. un desajuste entre 
dichos.es~resores y apoyos, .ello da como resultado una serie de problemas de salud 
mental en los trabajadores. . 

De igual manera cabe destacar que cuando Gutiérrez, !to. y Contreras(2002) 
llevaron acabo el análisispsicométrico del SWS-SuNey de Salud Menta~ Estré[? y 
TféJbajo; e.1 cual es él instrumento de medición cuantitativa empleado en esta investigación 
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cuyo fundamento teórico se sustehtaprecisamente en la propuesta de Ostermann, 
encontraron una relación positiva de lasalud mental deficitaria con los factores de estrés y 
una negativa con los apoyos; así como una correlación positiva de la salud mental 
satisfactoria con las dimensiones de apoyo y una negativa con los factores de estrés. 

Por su parte, AguiJar (2003) señala que la investigadora Maslach destaca que el 
estrés laboral se presenta cuando la naturaleza del trabajo no corresponde a la naturaleza 
deja persona que lo realiza, pues los intereses individuales pueden ser muy distintos e 
incluso opuestos a las exigencias laborales. 

PéuaKarasek y Theorell (1990) el estrés ocupacional surge cuando se combinan 
unas demandas laborales elevadas con una capacidad limitada para la toma de 
def:isiones; por lo cual el desencadenante de las. experiencias de. estrés es la falta de 
ajuste entre demandas, restricciones y apoyo social; de tal forma que la situación "a priori" 
máJs estresante será la de un trabajo con elevadas demandas, bajo controlo capacidad de 
decisión y con un escaso apoyo social. 

De acuerdo con Siegrist y Meter (citados por Peiró, 2000) el estrés en el trabajo se 
produce por el desfase entre el esfuerzo laboral que lleva a cabo un empleado con la 
recompensa que r~cibe; donde la experiencia estresante es resultado de un·desequilibrio 
.entre un. alto esfuerzo extrínseco y una baja recompensa extrínseca en combinación con 
un altoriivelde compromiso. De tal manera, que el esfuerzo en el trabajo es visto como 
un~~ parte de un pro.ceso de intercambio socialmente organizado al cual la sociedad 
contribuye en términos de recompensas, mediante tres sistemas: el dinero, la estima y las 
oportunidades enla carrera, incluyendo Jaseguridad en el trabajo, lo cual si no se da 
puede conducir al personal a una insatisfaCCión y frustración laboral importantes. 

Es relevante d.estacar que el marco de referencia de las definiciones revisadas 
.so~)reeSletérminotiene como punto común la concepción del estrés laboral con base en 

. su dimensión negativa (distrés), junto con las nuevas condiciones y exigencias laborales 
del: mundo de hoy, así como con las fuertes. mermas económicas y . humanas producto del . 
estrés en el. trabajo, aspectos que plantean la necesidad. de estudiar· esta problemática a 
partir de una perspectiva holistica basada en el desequilibrio existente entre un mayor 
número de estresores (demandas) y una menor cantidad. de apoyos (recursos) 
organizaciom~les y extralaborales detonantes de una serie de efectos negativos en el 
bienestar organizacional integral (empresa-personal), la· cual es la concepción teórica en 
la G~ualse sustenta estail1vestigación . 

. De hecho, este desajuste entre las intensas y permanentes exigencias laborales 
del mundolaboraJ de hoy y los recursos con los que cuentan los trabajadores para 
enfrentar el estrés en tasorganizaciones provoca que el 75 % del total de trabajadores en 
el munqoconsidereque· su trabajo les produce un .8lto grado de estrés, e inclusive que 
a~lm~nteel ambito laboral sea considerado como la .fuente de estrés por excelencia en 
iospaíse$ industrializados (AguiJar, 2003). 

lamentablemente estas fuertes demandas laborales han generado que las 
compañías realicen importantes gastos debido alausentismo, las enfermedades, los 
accidentes y lasincapacídadesdelos trabajadores estresados, lo cual también afecta a la 
pr6cluctividad, la motivación, elcompromísoy la satisfacción de todos los miembros de la 
empresa, provocando a las· organizaciones mermas financieras y . laborales 
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sobresalientes, que pueden afectar su presencia y competitividad en el mercado. Este 
panorama, neva a la necesidad de profundizar en el estudio de los estresores laborales 
para tener un mayor acercamiento y comprensión de su influencia en el personal de las 
empresas. 

3.2.2. FUENTES POTENCIALES DE ESTRÉS EN LAS EMPRESAS. 

3.2.2.1. CONCEPTO. 

En términos generales los estresores son definidos como estímulos adversos· que 
exigen un exceso de adaptaciónfisica o emocional, por lo cual. son responsables de una 
respuestafisiolégica y psicológica mayor, la cual puede genetarungrado. alto de estrés· 
(lvancevich y Matteson, 1991; Slipack, 1996; Cooper, 1996; Peiré 2000; Cox, 2000; 
Gutiérrez e Ito, 2002; Landero y González, 2002; Casa, 2003; Daza y Noguera, 2003; Levi 
2003; Tobal y Nieto, 2004). 

Con baseenun abordaje global, tos estresores pueden ser de diversostipos, por lo 
que existen diferentes formas de agruparlos operativa mente para su estudio (Ivancevich y 
Malteson, 1991; Lazarus y Folkman, 1991; peiré 2000; Cox¡ 2000; Gutiérrez, e Ito,2002; 
Landeroy González, 2002; Casa,2003; Daza y Noguera, 2003; Levi 2003; Aguilar,2003; 
Tobal y Nieto, 2004). Bajo esta óptica, en la TABLA 30 puede revisarséque Salanova· 
(2~03) clasifica a las fuentes generadoras de estrés en cuatro categorías. 

TABLA 30. 
TIPOS DE ESTRESORES GENERALES. 

1. Origen de loSestresores: Naturaleza fís{ca, biológica, psicológica, laboral o sociat 
2; Inten$ic;tad delestresor. leves, moderados y fuertes. 
3. Duración: Breve o prolongada; 

l··.. 4. Frecuencia de aparición: Aislado, subcrónicoy crónico. 
Fue,l1te:E.laboraGÍón propiaapaftítde Salal'lova, M. (2003). Trabajant:!o con tecnologías y afrontando el tecnoestrés.Rev¡~ta 
de f)sícología del Trabajo y de las Organizaciones, 19 (31),· pp.225:-246. 

De igual forma, específICamente en el ambientetaboral,· los "trabajadores >son 
afedados por .diferentestipos de estresores, los cualeS se conceptual izan como los 
estírnulosperturbadores, amenazantes o adversos derivados de las condiciones ylo 
entamo ocupacional que provocan respuestas de . estrés en los ·empleados de· las 
organizaciones (lvancevich y Mattesori; 1991; Quick, 1997; Levi,2003). 

Bajo esta óptica, Casa (2003) destaca que la "Escala de .. Sucesos. Vitales. 
Estresanfes"· de Holmes.y Rahe~la . cual agrupa a los· eventos más estresantes. para~s . 
persónas detectados en una investigación realizada porsusautores,y cuyos pun~jes 
.asignádos van del O al 100 en fúnción de la magnitUd de sudemarída, sobresa\enpor su 
catfficaciónprecisamente varias fuentes de .estrésen el trabajo, las cuales se presentan a 

·contínuacíooentreparéntesis, como la pérdida de empleo· (47), la jubilación (45),el 
asc.enso laboral (39), el cambio en el ámbito profesional (~6},elcambioimportanteen las 
responSabílidades laborales (29),. cuando la pareja pierde u obtiene un nl,levo emp\eo(2S), 
losproblerna~ con I.os superiores o jefes' (23), el cambio de horario de trabajo.o .de .sus 
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condiciones (20), así como otras exigencias qúe pueden derivarse de la dinámica y ritmo 
laboral por.locual también afectan la salud de los empleados, entre las cuales sobresalen 
el cambio importante en los hábitos del sueño (16) y en los hábitos dietéticos (13). 

De .igual manera, Holmes y Rahe (citados por Merín, C~no y Tobal, 1995) 
demostraron que las personas con más acontecimientos vitales estresantes acumulados 
en un año tienen más probabilidades de padecer trastornos relacionados con el estrés, 
por lo cual la presencia permanente e intensa de un mayor número de estresores 
laborales puede inc(ementarlos· niveles de estrés de los empleados. Por ello. a 
continuación,serevisaránlos diferentes tipos de fuentes potenciales de estrés en el 
trab~jo, para poder profundizar más en la influencia de los mismos en las organizaciones. 

3.2.2.2. GAMA DE CLASIFICACIONES. 

Existen múltiples formas de categorizar a los estresores en las organizaciones 
para su estudio,en función del enfoque del autor, por lo cual se observa que hay ciertos 
puntos de coincidencia entre las distintas propuestas, así como la especificación de 
determinados agentes amenazantes que. SQn considerados como. relevantes en los 
. centros laborales dependiendo de cada investigador; situación que viene a complementar 
y enriquecer su análisis con .Ias diferentes tipificaciones existentes que nos permiten tener 
un abordaje más amplio al respecto (Ivancevichy Matteson; 1991; Quick,1997; Levi, 
2003; Cox, 2003). 

Sin embargo, una de las propuestas más empleadas tradicionalmente en la 
investigación en esta materia, es la tipo logia de Ivancevichy Mateson15 (1991), la cual se 
fundamenta en un enfoque integral al respecto; por lo cual se profundizará en su abordaje 
acontinuacíón~ Estos autores dividen en cinco grandes grupos a losestresores lahorales, 
los cuales se encuentran constituidos por diferentes subcategorías dependiendo de cada· 
dimensión, . por lo cual en la FIGURA 12 pueden revisarse la propuesta de estos autores, 
para despUés brindar . la definición teórica de dichos conceptos, así como una breve 
explicación de las modalidades que los componen. 

FIGURA 12. 
CLASIFICACiÓN DE ESTRESORESEN El TRABAJO. 

FlJtitnte:Elabor8r;:ión propia a partir de Ivancevich, J. y Matteson, M.(1991). Estrés y trabajo; México: Trillas. 

15R,esulta pertInente destacar que la clasificación de estresores empleada en .Ia etapa cualitativa de esta investigación, se 
sustentó en esta; propuesta teórica. 

,.& 
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traba'o o fenómenos ambientales que producen emociones estresantes . 
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1. Iluminación: La intensidad inadecuada de luz puede ocasionar problemas para 
realizar un trabajo; hacer que la tarea sea más difícil o bien imposible de terminar, 
pues puede generar la sensación de ojos cansados o producirjaquecas, así como 
aumentar el nivel de frustración y tensión, mientras se lucha por terminar con una 
tarea· bajo condiciones donde no existe iluminación adecuada (Peiró, 2000, Daza y 
Nogareda, 2003). 

2. Ruido: Cuando es excesivo y/o intermitente interfiere con los niveles de 
concentración y es fuente de frustración que puede conducir al. enojo, tensión e 
irritabilidad; además su prolongada exposición puede provocar fatiga e inclusive la 
perdida de la audición, así como fa disminución del desempeño {Cooper, 1996; 
Peiró, 2000; Levi, 2003). 

Se ha encontrado· también que la exposición por más de tres años a· más 
de 85 decibeles se ha asociado con enfermedades cardiovasculares, quejas 
gastrointestinales y enfermedades infecciosas, cansancio, dolores de cabeza; .. 
insomnio, irritabilidad, incapacidad para concentrarse, hostilidad, actitud negativa, 
agresión y 90n más conflictos interpersonafes (European Agency fer Safety and 
Health at Work , 2003). . 

3. Tempemtum: El calor excesivo es un estresor en potencia, con prObabilidades de 
generar costos fisiológicos y psicológicos, particularmente pará aquellas personas 
que desarrollan actividades que requieren de gran· esfuerzo físico. 
Fisiol6gicamente, el estrés producido por el calor da como resultado un aumerlto 
en el flujo sanguíneo y en el pulso, asr como mayores demandas de oxigenación y 
fatiga ... Psicológicamente hablando puede perturbar el funcionamiento efectivo 
normal y aumentar significativamente la irritabilidad. Paralelamente, los extremos 
. de frío. negana afectar los niveles de energía, . por lo que posiblemente disminuyen 
la motivación y pueden.afectar las manos y los pies, originando un decremento en 
el desempeño de los indfviduosque ejecutantareasquereC¡ljieren del· uso .. de 
estas extremidadeS (pairo, 2000; Casado, 2004). También se ha visto que una 
temperatura alta combinada con una carga de trabajo físico pesado, alta humedad 
y poco airepÚedenprovocardeshjdratacíón,cansancío~ así como anormalidades 
de. la funcíón·cardíaca (European Agency fer Safety and Healthat Work, 2003), 
entre otros problemas .. 

4. Víbmcíón y movimiento: No suelen ocurrir ordinariamente en el ambiente laboral, 
mas bien se experimentan normalmente como consecuencia de operar alguna 
herramienta como el. taladro neumático, o algún vehiculo que transmite vibraciones 
del motor al asiento del conductor o con el vaIvén de un barco o el movimiento de 
un avión. Fisiológicamente, el estrés del movimiento es precipitado por las 
aceleraciones :giratorias de la cabeza que son registradas en loscanates del oído 
intemo(Eurqpean Agency for Safety and Health at Work, 2003, Redondo,2(04). 
De hecho, la vibración es un estresor potencial más grande que efmovimiento. por 
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lo cual la cantidad de vibración que puede experimentar un individuo sin provocar 
una respuesta de estrés depende de la intensidad de la misma, de la aceleración, 
de su amplitud e igualmente de las características personales del individuo. Al 
respecto, Gruñid (citado por Ivancevichy Matteson, 1991) encontró que los niveles 
altos de vibración pueden perturbar el sueño y la -actividad recreativa. 

S. Contaminación: La calidad del aire se ha convertido en un problema cada vez 
mayor en los últimos años. Este tipo de condición atmosférica a nivel laboral, se 
presenta principalmente en las industrias que producen derivados que contaminan . 
el aire; donde· además los trabajadores respiran sustancias tóxicas, que les 
provocan diver~asenfermedades de tipo respiratorio, como síntomas neurotóxicos, 
irritación de. las vías respiratorias, dolores de g;;1rganta y pecho, así como 
jaquecas, fatiga,. depresión, insomnio, pérdida· de fa memoria, malestares 
estomacales, mareos y falta .de sensibilidad en las extremidades (Rossi, 2000; 
Tobal,2004). 

E$tresores individuales: Están asociados principalmente con el papel 
desempeñado laboralmente o con las tareas con las cuales los trabajadores 

tienen que cumplir en la organización, .así como con el.desarrollode su carrera . 

• 1. Rol conflictivo: Se presenta cuando existe una disparidad entre lasexigencias del 
. puestoylo las expectativas del trabajador. Estos roles pueden ser objetivos o 
subjetivos; los primeros se. presentan. cuando dos o más personas están dando 
órdenes contradictorias al empleado, y los· segundos, se manifiestan cuando 
provienen del confHcto.entre los requisitos formales· del rol y·los propios intereses o 
valores del empleado. Actualmente, se considera una fuente importante de. estrés 
y de insatisfacción en el trabajo (Cox, 1993; Peiró, 2000; tavi, 2003). 

2. Ambigüedad del rol: Enmarca la ausencia de la definición del papel del individuo 
en el trabajo, se presenta cuando existe una inadecuada . información a los 
empleados sobre su rotlaboral, porque probablemente no se les comunicaron con 
precisión los objetivos que deben realizar ni conocen la magnitud de sus . 
responsabilidades, por lb cual no pueden tomar lasdeci~iones más adecuadas. en 
su queHacer ocupacional (Cox, 1993; Peiró, 2000; LeVi,2003). 

3. Sobrecarga de trabajo: Hace referencia a un volumen, magnitud o complejidad de 
la tarea que. está por encima de la capacidad del· trabajador para realizarla en un 
deb9rminado tiempo. De acuerdo con Ivancevich y Malteson (1991) puede ser de 
dos tipos diferentes, ya sea de corte cuantitativo o cualitativo; el primero se 
presenta cuando la cantidad de trabajO es excesiva, y el segundo,consisteenuna 
tarea con demasiada dificultad para su realización (Cox, 1993; Peiró, 2000; Levi, 
2003). 

De igual forma, es conveniente destacar también la existencia de la 
infracarga de <trabajo, la cual se da cuando el volumen de trabajo está muy por 
debajo del necesario para mantener un mínimo nivel de activación '90 el personal, 
así .como en las . tareas automatizadas. y rutinarias, situación ·que también suele 
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estresar importantemente a los empleados (Daza, 2003; Quick, 1997; Valerie 
Sutherland y Cooper, 1996; Cox y Rial-González, 2003). Inclusive cabe señalar 
que también son generadoras de estrés, las tareas complejas con demasiados 
cambios y esfuerzos laborales (Turcotte, 1996; Daza, 2003). 

Estresores grupales o colectivos: Abarcan la influencia colectiva o presiones que. 
ejercen los conjuntos de trabajadores sobre los individuos, tanto en sus 

relaciones interpersonales como en las laborales . 

• 1. Falta de cohesión. en el grupo: La cercanía entre los miembros de un grupo y la 
tendencia a mantenerse unidos,para algunas personas es muy valioso, por lo cual 
estos aspectos pueden constituirse en factores importantes en el trabajo, pues en 
ciertos ~sos, su ausencia podría causar un desempeño pobre, aunque no puede 
generaliiarsela misma reacción para todo el personal. De hecho la calidad de las 
relaciones entre los integrantes de un grupo laboral son un factor central dé la 
salud personal y organizacional (Cooper, 1996; Peiró, 2000; Levi, 2oo3)~ 

2. Apoyo jnadecuado del grupo: Las personas que necesitan ayuda en una 
determinada situación, y no cuentan con este recurso, pueden padecer más estrés 
por su ausencia (Karasek y Theorell, 1990; Cooper, 1996; Peiró, 2000; Levi, 2003). 

3. Conflictos intragrupales: Implican un desacuerdo interno entre los miembros de un 
mismo equipo de trabajo o área laboral, en cuanto al abordaje de una tarea, la 
presencia de implicaciones derivadas de roles conflictivos o la solución de un 
problema e inclusive la rivalidad de compañeros por conseguir situaciones o 
condiciones más ventajosas (Cooper, 1996; Peiró, 2000, Cox, 2003). 

4. Confliotos intergrupales: Enmarcan los conflictos que se presentan entre los 
diferentes departamentos de trabajo de um:forganización, lo cual tambiénprodube 
estrés, por los desacuerdos que se tienen cuando. el cumplimiento de un ol::íjetivo 
depende de la tarea enequjpo de diferentes áreas laborales y no se logra llevar a 
cabo un trabajo en conjunto en beneficiodetodas .Ias partes, o cuando no se logra 
consensar una decisión ocupacional o de convivencia entre todos los grupos que 
conformaoa la empresa (Cooper, 1996; Peiró, 2000;.Cox, 2003) . 

. 

Estresoresorganizacionales: Se les conoce como macrofenómenos. porque están 
aSociados a una perspectiVa global del trabajo, pues engloban el. clima y fa . , 

estructura de la empresa . 

• 1. Clima organizaoional: El ambiente que prevalece en el trabajo va a depender de la 
interacción entre Ia,s personas, de las políticas de la empresa, así como de las 
metas, tanto individuales como organizacional~s. Por ello. dependiendo del tipo de 
clima, las respuestas al estrés serán diferentes, pues St los trabajadores gozan de 
un ambiente relajaQoprobablemente lleguen a presentar poco estrés,perosise 
encuentran en . unen1;omo tenso están más expuestos a padecer uno mas intenso 

* ' 
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(European Agency for Safety and Healthat Work, 2003; Cox y Ríal-González, 
2003; Levi, 2003). 

2. Nivel jerárquico organizacional: Engloba las causas derivadas del lugar ocupado 
por el trabajador dentro de la jerarquía de la empresa, por lo cual sus efectos 
dependerán deL tipo de responsabilidad que tenga. y de las características de las 
tareas a realizar. 

En algunos estudios se observa un incremento de estrés en puestos con 
responsabilidad por otros o por. materiales,. así como en aquellos donde los 
empleados no pueden tener mucho control sobre su trabajoD entorno, y en los 
cuales la aportación laboral de los trabajadores no es tan importante para las 
empresas (Gutiérrez, Ito, Contreras y Atenco, 1995; Levi, 2003). 

Cox y Rial;.González (2003) apuntan que han encontrado un mayor grado 
de estrés en los operativos, pues· éstos presentan ·condiciones.laborales más 
adversas a diferencia de sus superiores, como salarios bajos; trabajo monótono y 
t~diosó, tareas más riesgosas, actividades coll .exigencias físicas mayores, 

·alimeníación inadecuada e insuficiente; ausencia de perspectivas de progreso; 
pocas posibilidades de recreación; inestabilidad laboral por renovaCión 
tecnológica; disposición de las líneas de montaje, entre otras. 

En el caso del estrés del personal de mandos aftos, se ha visto que es 
producto de sus numerosas e importantes responsabilidades laborales, así como 
por el trabajo intelectual excesivo realizado, la tensión psicológica continua; la 
sQbreexigenciafisiológica, la inseguridad laboral; la competencia; la búsqueda de 
la. eficacia; la marcha contra el reloJ; así como por ta adaptación a situaciones 
nuevas ycontingenciates. Por ello, quienes lo padecen acumulan factores de 
riesgo e inadecuación familiar y social por falta de tiempo y .agotamiento físiCO; 
a~imismo llegan a presentar manifestaciones psicosomáticas, trastornos del 
sueño, disminución· del deseo sexual, impacienCia y pérdida de la iniciativa (Cox y 
Rial~onzález, 2003; Levi, 2003). 

3. Lugar o áma de trabajo: Es el espacio personal que se ocupa dentro· del área 
laboral y que ya se ha vuelto familiarpara el empleado. De hecho, se presentan 
mayores niveles de e.strés en los trabajadores que nacuantan con un lugar fijo, en 
espacios amplios COIl fa Ita de personal (undermaning") o donde hay hacinamiento 
(Gutiérrez, Ito, Contreras y Ateneo, 1995; Peiró, 2000). 

4. Tecnología: Hacealusíón al incremento en el empleo de tecnología. y las trabajos 
informáticos ("tecnoestres") que provocan mayores niveles de estrés por la 
excesiva exposición a maquinarias y equipos de cómputo, así como por la falta de 
capacitación al respecto (European.Agency for Safetyand Health atWork, 2003; 
Cox y Ria'~González, ·2003; Salanova, 2003). 

5. Liderazgo: El trabajo de un líder implica la gura y canalización de los talentos de 
un grupo de trabajo para el logro de los objetivos organizacionales. Sin embargo, 
dependiendO .defeStllo de dirección y de las necesidades de ·Ios empleados, el 
liderazgo puede causar mayor estrés a los trabajadores o apoyar a aminorarloy 
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manejarlo óptimamente (European Agency for Safety and Health at Work, 2003; 
Levi, 2003; Cox y Rial-González, 2003). 

De hecho, la supervisión con un seguimiento demasiado rígido o con una 
dirección autocrática y con una baja consideración en la esfera humana,se 
considera altamente estresante, situación similar ocurre cuando los trabajadores 
tienen superiores. COn una alta necesidad de logro y elevadas exigencias,pero 
insensibles a. los aspectos personales de la interacción social. De igual forma, es 
una fuente importante de estrés laboral el tratamiento desconsiderado o 
favoritismo de los jefes hacia ciertos empleados de acuerdo con Malean (citado 
porlvancevich y Matteson, 1991). 

6. Falta de participación en la toma de decisiones: Se presenta cuando la empresa 
restringe o no facilita la iniciativa, la toma de decisiones y/ola consulta a tos 
trabajadores, tanto en temas relativos a su propia tarea como en otros aspectos 
del ámbito laboraL De hecho, se observa que cuando el personal participa en las 
decisiones sobre su trabajo, hay influencia positiva en su satiSfacción y motivación 
laboral, perccuando no puede decidir libremente sobre las acciones a realizar por 

.elexceso de control de un. supervisor, se producen mayor tensión y/o fatiga 
(Karasek y Theorell, 1990; Gutiérrez, Ita y Villatoro, 1996; Daza, 2003). 

7. Tumos de trabajo.~ El atto esfuerzo adaptativo de las jornadas noctumasy/o de la 
rotación de tumos obliga a los empleados a cambiar sus hábitos de sueño, lo cual 
genera una alteración del ritmo circadian016

, ciclos del sueño yel ritmo 
rnetabólico17 en los trabajadores que laboran bajo estas condiciones, por lo cual 
suele generarles a éstosirritabifidad,dísminución de la concentración, trastornos 
del sueño, fatiga y ansiedad {Cox y Rial~onzález, 2003). 

De igual manera, se ha visto que las jornadas laborales intensas pueden 
minar también la energía física y mental del personal, por lo cual si los 
trabajadores.laboran muchas horas pueden presentar un mayor grado de estrés. 
Al respecto,Rossi (2000) Tattersall, Bennetty Pugh han observado que en las 
horas. extras· excesivas hay una disminución· de la producción pOr horas y . un 
aumento de enfermedades; mientras que Vaterie Sutherland y Cooper (1990) 
señalan que Moore, Scout y Hellesoyel1· diferentes ·estudios han encontrado 
también una menor productividad y eficacia en los trabajadores de tumos 
nocturnos. 

EstresoreSextraorganizacionales: Enmarcan a los sucesos o situaciones ajenas a la 
empresa que podrían causar estrés en .el personal que presta sus servicios en un 

determinado centro de trabCiE: ,. 
1. Familia: Entorno o preocupaciones personales de los empleados en la esfera 

familiar que pueden afectar su desempeño laboral (Merin, Cano y Tobal, 1996; 
Peiró, 2000;landero y González, 2002), 

16 p.atrón basado en el ciclo diario de 24 horas referido a la repetición de ciertos fenómenos fisiológicos del organismo, como 
el stJeflo o la comida (Océano Mosby,1999). . . 
17 Patrón de procesos qulmicos que conducen al crecimiento, la generación de energla.la eliminaci6hde los desechos, la 
djstribuciónde nutrientes por la sangre, entre otras funciones fisiológicas vitales del organismo (Océano Mosby, 1999). 
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2. . Situación económica: Preocupación de los trabajadores por los efectos de la crisis 
económica actual,así como por un bajo nivel adquisitivo que lesimpide gozar de 
una mejor calidad de vida a nivel personal, por lo que en función del balance entre 
susgasto~ familiares y percepciones económicas,será su nivel de estrés (Rossi, 
2000; European Agency for Safety and Health at Work, 2003). 

3. Reubícación de la empresa: Cambios de residencia temporal o permanentes que 
incrementan el estrés laboral y las preocupaciones de corte familiar del empleado 
(Rossi, 2000; Tobal y Nieto, 2004). 

Paralelamente, si se revisan los puntajes de. la "Escala de Sucesos Vitales 
Estresantes" de Holmesy Rahe (citados por Casa, 2003), de la cual se hizo 
.menciónanteriormente, se observan importantes acontecimientos demandantes 
relacionados con la vida familiar, social y económica que pueden ¡nfluiren el estrés 
del trabajador,cuyascalifica.ciones·se presentan entre paréntesis, como la muerte 
del cónyuge {95), el divorcio (70), la separación de la pareja (63), la muerte de un 
familiar cercano (60); .Iesión o enfermedad personal grave (60), el matrimonio (55), 
la Jubilación (50), la reconciliación conyugal (50), el embarazo (48), la ruptura de la 
familia (46),elabandono del hogar por un hijo en armonía (42), la incorporación de 
un nuevo miembro a la familia (40), loscambíos importantes en la situación· 
financiera (3a), el cambio de <ciudad de residencia (30) yel cámbio de domicilio 
(25); la hipoteca de una cuantía considerada (31), el vencimiento de hipoteca o 
préstamo (30), el cambio en el manejo del tiempo libre (19), el cambio importante 
en las. actjvidades .sociales (18), el cambio relevante en la frecuencia de 
activIdades rel,giosas(18), el contraer una hiPOteca o un préstamo de unacuantja 
mOderad(;l .0 baja (17}y el cambio en el número de encuentros y relaciones 
familiares (16). 

Ante este panorama, cabe destacar que Rossi (2001) resalta la relevancia 
de tomar·.en·. cuenta el peso tan importante ejercido por estos factores personales 
del. entorno de los. trabajadores relacionados directamente con su calidad de vida 
personal; pues antes que nada los empleados de una empresa son . individuos 
inmersos dentro de diversos contextos, por lo cual. debe existir un. equHiprio en ~us 
diversas áreasde'ajuste (familiar, sociaf, económico, sexual, académico, etc.) para 
que se sientan más satisfechos con sus log ros, consigo mismos y con tos demás. 

De igUal forma, desde una perspectiva.,holística, resulta.conven~nte 
considerar que tos trabajadores son seres humano integrales,por lo cual es 
necesario tener presente que un evento adverso y/o demandante en cualquiera de 
las árEYcis.de vida del personal de las empresas, se verá indirectamente. reflejado 
en su desempeño laboral, asf:corno en la prevención de probables accidentes y 
enfermedades de trabajo; 

Este panorama pone de manifiesto la . importancia de podertomaren cuenta 
el estudio de los estresores organízacionales, así como d.e los extralaborates para 
poder analizar, Proft"IAdizar y comprender de manera óptima la influencia e 
interrelación de todas estas fuentes potenciales de estrés en los trabajadores. 
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De igual manera, en la TABLA 31 se presentan de manera complementaria a la 
propuesta teórica de Ivancevich y Matleson (1991), las clasificaciones de otros autores 
sobre los diferentes estresores existentes en las organizaciones actuales. . 

LEVI 
(2003). 

COX y 
RIAL­

GONZÁLEZ 
(2003). 

CASADO 
(2004). 

• 
• 

• 
• 
• 
• 

• 
• 

• 
• 
• 
• 
• 

• 

• 

TABLA 31. 
TIPOLOGíAS DE ESTRESORES LABORALES. 

Exceso y falta de trabajo. 
Tiempo inadecuado .para completar el trabajo de modo satisfactorio para el 
personal y para los demás 
Ausencia de una descripción clara del trábajo o de la cadena de mando 
Falla de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral. 
No tener oportunidad de exponer las quejas 
Responsabilidades múltiples, pero poéaautoridad o capacidad de tomar 
decisiones. 
Superiores, colega~ o subordinados quena cooperan nj brindan apoyo. 
Falta de controlo de satisfacción del trabajador por el producto terminado 
fruto de sus actividades laborales. 
Inseguridad en el empleo y poca estabilidad de la posición. 
Verse expuesto a prejuicios enfunción de la edad, el sexo, la raza, el origen 
étnico o la religión. 
Exposición a I.a violencia, a amenazas o a intimidaciones. 
Condiciones de trabajo físico desagradables o peligrosas. 
No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades 
personales. 
Posibilidad de que un pequeño error o una inatención momentáneos tengan 
consecuencias serias o incluso desastrosas. 
Cualquier combinación de los faclores anteriores. 

CONTEXTO LABORAL. CONTENIDO lABORAL 
• Cultura y función de la organización. • Entorno y equipo de 

trabajo. • Función en la organización. 
• Progresión profesional. • 
• Libertad en· la toma de decisiones y • 

controL 
• Relaciones interpersonales en el trabajo. • 
• Interrelación hogar-trabajo. . 
• Oportunidad de control. 
• Oportunidades para el uso de las habilidades. 
• Objetivos de trabajo .externamente generados. 
• Variedad. 
• Claridad ambiental. 
• Dispordbilídad económica. 
• Seguridad fisiea. 
• OportunIdad para los contactos interpersonales. 
• Posición social valorada. 

Diseño de tareas. 
Volumen y lugar de 
trabajo. 
Horario de trabajo. 

FUl!'$lte. Elaboración propia a partir reJe. L.evl, L (2003). Gwdsnce on wark-related stress. Belgtum. Agency ror SaJety and 
Health at Work; Cox, T. y RíaJ..Gonzalez, E. (2003). El Estrés Laboral: Panoramícf.! Europea. Madrid: Centro Tematico de la 
~ncla Europea sotire BUI!'$I8$ Prf¡ctícss, SiStemas y Programas! Instituto de Trabajo, Salud y Organizacíones d~ la 
Universidad de Nottingham;Casado, R.(2004). Material de apoyo del módulo de estrés del curso de especialización 
superior universitaria: Psicopatalogls de lasemocíones, estrés y salud. Madrid: Universidad Complutense de Madrid. 

De igual manera, resulta importante destacar que además de la presencia de una 
serie de evehtos adversos en las organizaciones, existen ciertos factores moduladores .0 
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mitigadores de los efectos negativos del estrés en el trabajo, los cuales pueden provenir 
directamente de la misma compañía en la que se labora, así como de los propios 
integr~ntes de la empresa e inclusive de fuentes extraorganizacionales, por lo cual estos 
aspectos seran abordados de manera general en el siguiente apartado. 

3.2.3. MEDIADORES DEL ESTRÉS LABORAl. 

3.2.3.1. CONCEPTO. 

los mediadores enmarcan una serie de factores de apoyo que pueden mitigar, 
moderar y/o reducir los efectos negativos del estrés,los cuales están asociados 
inherentemente a los recursos de cada uno de los miembros de la organización para tal 
efecto, con base en sus características personales, forma de valoración y reacción ante 
estas exigencias, así como al entorno que les rodea a éstos, /o que determina el grado de 
vulnerabilidad y efectos en la dinámica laboral y salud de los trabajadores (lazarus y 
Folkman, 1989; Ivancevlch y Matteson,1991;Merín, Cano y Tobal, 1996;Cox y Rial­
González, 2003; Daza, 2003; European Agency for Safeíy and Health at Work, 2003; 

. Casado, 2004). 

Sobre este punto, Daza (2003) subraya que algunos autores creen que el estrés 
laboral es producido de manera primordial por ciertas características personales debido a 
una deficiente correspondencia entre las capacidades,las habilidades, las expectativas o 
aspiraciones del individuo, de tal forma que estas diferencias individuales. modulan los 
efectos del estrés al determinar el grado de vulnerabilidad de los trabajadores frente a los 
agentes amenazantes, así como de los efectos negativos ocasionados en su salud 
ocupacional y.en su desempeño laboral (Ivancevich y Matteson, 1991; GtJtiérrez,lto, 
Villatoro, 1996; Ita y Villatoro, 2001; Gutiérrez, Ita y Contreras, 2002; Cox y Rial­
González, 2003; Daza, 2003; Europea n Agency tor Safetyand Health at Work,2003; 
Rossi, 2001; Slipak, 1996; Levi,2003; Casslnueva y Di Martino, 1994; Seward citado por 
Casado, ·2004; Sánchez-E1vira citada por Tobal y Nieto, 2004; Robertscitado por 
Redondo, 2004). 

Al respecto, Tobal (2004) resalta que en un estudio realizado en países europeos, 
se detectaron diferencias entre el sexo, la nacionalidad, el estado civil, la región 
geográfica, el sector laboraJ y la antigüedad en el trabajo, siendo los participantes más 
estresados. las mujeres,los latinoamericanos y anglosajones, los divorciéldosy casados, 
los. habitantes dé las grandes ciudades, quienes ·'aboran.en industrias y empresas de 
servicios, así como el personatcon menos años trabajando en. una organización. 

Cabe mencionar también que Gutiérrez, . Ita y Contreras (2002) subrayan que con . 
el instrumento de medición empleado en la etapa cuantitatÍVa de esta investigación, 
Gutiérrez, Ita, Villatoro (1996) encontraron diferencias por sexo y departamentos,. así 
como Ita y Villatoro (2001) por tipo de empresa, jerarquía, .puestos y jornadas laborales. 

De igual forma, Sánchez-Elvira (citada por Tobal y Nieto, 2004) señala además 
que el estrés se encuentra vinculado a la valoración de la situación, sus demandas y 
recursos de los que dispone un individuo para hacerle frente. . 
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De hecho, de manera complementaria es importante señalar que los apoyos 
brindados por las empresas a su personal para hacer frente al estrés laboral, así como de 
los mandos altos y medios a sus. colaboradores' o entre los mismos compañeros de 
trabajo, así como los de sus familias o amigos, son importantes amortiguadoresy/o 
moduladores de los efectos negativos del estrés,por lo cual.también juegan un papel 
determinante para su óptimo manejo. 

Lamentablemente hoy en día, al parecer los respaldos institucionales en este rubro 
son insuficientes· en ciertas empresas mexicanas y de Latinoamérica, por lo cual su 
análisis es relevahtepara la toma deconcie.ncia y aplicación de medidas empresariales 
orientadas a contrarrestar las consecuencias negativas del estrés laboral, portal razón a 
continuación se revisará la forma en que éstos pueden ser clasificados. 

3.2.3.1. PRISMA DE MEDIADORES ENEL TRABAJO. 

Como se había abordado anteriormente, los estresores laborales influyen en un 
grado diferente de significación en el personal de una organización, por lo cuál sus 
efectos fisiológicos y pSicológicos dependerán de una serie de características individuales 
particulares de cada trabajador,. las cuales de acuerdo con Ivancevich y Mattesoh (1991) 
se. agrupan en dos categorías de análisis, como se muestra en la FIGURA ,13. 

FIGURA 13. 
CLASIFICACiÓN DE MEDIADORES EN EL TRABAJO. 

DEMOGRÁFICOSICQNDUCTUAlES. COGNOSCITIVOS/AFECTIV()S. 

Fuente: Elaboración propia a partir da Ivancavich, J. y Matteson, M.(1991). Esfrésytrabajo. México.: Trl1fas. 

Mediadores demográficoslconductuales: Hacen referencia alas caracteri 
generales físicas, académicas y laborales de lo.s trabajadores . 

• 1. Edad: Dependiendo de la edad fisiológica de los trabajadores, se ha visto que/os 
períodos prolongados de exces.ivo estrés aceleran el proceso de envejecimiento. 
También se han encontrado diferencias entre el estrés de los empleados al 
respecto, pues ésta se convierte en un factor de riesgo psicolaboralcuando sé . 
halla acompañada de situaciones de discriminación, desventajalaboralpde 
actítudessoci(jles negativas que contribuyan al menosprecio o a la preferencia de 
unas edades sobre otras (Kompier y Levi; 1994; Barria, Calabrano, Flores, Muñoz 
y Osorio,2002; Rossi, 2001). 

-
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2. Sexo: Está determinado por las diferencias biológicas del individuo, por lo cual 
ciertas características físicas o habilidades psicológicas de mayor dominio, ya sea 
en hombre o mujeres, pueden facilitar o dificultar la realización de una 
determinada tarea; asimismo dependiendo del rol social que juegue cada persona 
por su género correspondiente, son aspectos que pueden determinar su.respuesta 
al estrés (Kompier y Levi, 1994; Gutiérrez, Ita, Contreras y Atenco, 1995; Barria, 
Calabrano, Flores, Muñoz y Osario, 2002). 

3. Estado físico: El personal con un buen estado· de salud resistirá mejor a los 
efectos nocivos del estrés en comparación con los empleados que no se 
encuentren en condiciones físicas óptimas. De hecho, si el trabajo exige mayores 
demandas en la actividad y rendimiento del trabajador, si el personal no tiene una 
buena condición física estará más predispuesto a presentar efectos negativos 
derivados del estrés (Barria, Calabrano, Flores, Muñoz y Osorio, 2002; Daza, 
2003; Casado, 2004). 

4. Educación: Dependiendo del grado de las experiencias y formación escolar, se 
presentarán diferencias en la percepción der estrés (Barria, Calabrano, Flores, 
Muñoz y Osorio, 2002; Daza, 2003; Redondo, 2004). De igual forma si existe una 
incongruencia entre la posición ocupada o el trabajo desempeñado con la 
preparación del trabajador, si sus capacidades son más altas o bajas en función 
del puesto en el cual presta sus servicios, ello puede ser una fuente importante de 
frustración e insatisfacción. 

5. Ocupación: Hay trabajadores .que por las funciones que realizan están sUjetos a 
fuentes potenciales de estrés, cuyos puestos de trabajo pueden aumentar el riesgo 
de sufrir problemáticas derivadas del mismo (Karasek y Theorell, 1990; Ostermann 
y Gutiérrez, ·1993; Guíiérrez, 1995; Gutiérrez, Ita, Contreras y Atenco, 1995; 
Gutiérrez,. Ita, . Villatoro, 1996; Slipak, 1996; Cox y Rial-González, 2003). aunque 
también dependerá el grado de afectación del . estrés de las capacidades 
personales y profesionales del personal, las cuales pueden mediar sus efectos 
negativos. a peSar de que los. trabajadores lleven a cabo una ocupación altamente 
estresante. 

SOQre este rubro,. ~s conveniente resaltar que algunas profesiones son fuente 
importante de estrés por la carga de trabajo excesivo,así como por las exigencias 
psicosensoriales violentas, simultáneas, numerosas, persistentes y variables que las 
caracterizan, las cuales exigen una adaptación laboral fuera del límite hormal, como 
es el caso frecuente en controladores aéreos; obreros en cadena rápida y compleja; 
trabajadores· sometidos a cambios continuos y abundancia de información; 
ingresadores de información a sistemas de computación, entre otros (Cox y Rial­
González, 2003). 

Slipak (1996) destaca las profesiones que requieren· un alto esfuerzo adaptatiVO 
en su realización, porque exigen a su personal ellJevar a cabo labores en diferentes 
horarios y con jornadas intensas de trabajo; como los trabajadores nocturnos, los 
pilotos de líneas aéreé)s y azafatas, los controladores aéreos, el personal de sanidad, 
trabajadores del transporte, diplomáticos y atletas profesionales. 
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Roberts (citado por Casado, 2004) señala que es conveniente considerar que 
algunas ocupaciones tienen puestos que están más expuestos a ciertos factores de 
riesgo que los hacen más estresantes, como el ritmo de trabajo elevado o 
determinado por altas exigencias externas o por maquinaria; presencia de acoso 
sexual, violencia física, intimidación y represalias; trabajo monótono, así como por 
efectos de una inadecuada seguridad y salud en el trabajo. 

Karasek y Theorell (1990) elaboraron una clasificación de los trabajos que 
van desde los activos en los que· hay un alto nivel de decisión y trabajos demandantes 
psicológicamente, pasando por los trabajos de alto esfuerzo (bajo nivel de decisión y 
alto ehJas demandas), por lo cual dependiendo de la actividad laboral que el personal 
realice será el grado de estrés. 

Seward (citado por Redondo, 2004) como parte de su práctica médica llevó 
a cabo una clasificación de los gremios de trabajadores más estresados en función 
del riesgo principal, que se ha visto, les produce una incidencia de enfermedades 
derivadas del estrés, la cual se presenta a continuación en la TABLA 32. 

TABLA 32. 
OCUPACIONES MÁs ESTRESANTES. 

RIESGO. OCUPACION. 
Obreros en líneas de producción mecanizadas. 

TRABAJO APRESURADO. Cirujanos. 
Artesanos. 
Policías. 
Mineros. 
Soldados. 
Bomberos. 

PELIGRO CONSTANTE. Alpinistas. 
Buzos. 
Paracaidistas. 
Boxeadores. 
Toreros. 
Personal de aeronavegación civil y militar. 

RIESGO VITAL. Chóferes urbanos y de transporte foráneo. 
Trabajadores petra/eros .en plataformas marinas. 
Marinos. 

CONFINAMIENTO. Vigilantes, custodios, guardias y celadores. 
Personal de centros nucleares de investigación. 
Médicos y enfermeras. 
Rectores. 

ALTA RESPONSABILIDAD. Médicos. 
Políticos. 
Gerentes. 

RIESGO ECONÓMICO. Contadores. 
Agentes de Bolsa de valores. 
Ejecutivos financieros. . . 

Fuef1te. Redondo, P. (2004). Matenal de apoyo del módulo de estrés del curso . de especialIZación superior 
universitaria: Psicopatologfe de ias emociones, estrés y salud. Madrid: Universidad Complutense de Madrid. 

Por su parte, Casalnueva y Di Martina (1994) señalan que en el "Instituto de 
Ciencia y Tecnología de la Universidad de Manchester", se evalúo el grado de estrés 
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del O a.l10 de diversas actividades laborales, por lo cual a continuación en la TABLA 
33 se presentan los resultados principales encontradosal respecto. 

TABLA 33. 
NIVEL DE ESTRÉS EN DETERMINADAS PROFESIONES. 

OCUPACION. 
PUNTol 

MINEROS. 8.3 
POLlCIAS. 7.7 
TR.l,\aAJADORES DE LA CONSTRUCCION. 7.5 
PilOTOS DE LINEAS AEREAS. 7.5 
PEFUODISTAS. 7.5 
DErnISTAS. 7.3 
MEfYlCpS. 6.8 
ENFERMEROS. 6.5 
CONDUCTORES DE AMBULANCIA 6.3 
MUSICOS. 6.3 
PROFESORES. 6.2 
DIRECTORES DEPERSONAL. 6.0 

Fuente: CasalntievaB. y Di Marlino V. (1994). Por la prevención del estrés en el trabajo: Las estretegias deia OTT. 
Salud y Trabajo, 102, 17-23. 

De igual forma, la European Agency for Safety and Hea1th at Work (2003) 
subraya que los puestos de trabajo donde hay contacto con enfermedades o lesiones 
de las personas (por ejemplo, los que hay en la policía o los servicios médicos de 
urgencia) o en los cuales el propio personal hace frente a un peligro físico (buzos, 
trabajadores de la industria pesquera) o a amenazas de violencia (guardias, jurados) 
pueden constituir pesadas cargas emocionales para los empleados y producir más 
estrés que otras ocupaciones. 

Mediadores cognoscitivos/afectivos: Hacen alusión a los diferentes aspectos que 
conforman el patrón de conducta del personal . 

• En primera instancia. se profundizará en. el único mediador de esta dimensión 
de análísis, sobre el cual las organizaciones pueden llevar a cabo modificaciones en 
beneficio de los trabajadores, a la par de que cobra mucha importancia para mitigar 
y/o moderar los efectos negativos del estrés en el personal de una empresa. 
Posteriormente, se revisarán las otras categorías que proponen Ivancevích y Matteson 
(1991) al respecto. 

·1 _____ _ 

1. Apoyo socíal: Los empleados con una alta necesidad de apoyo en el ambiente 
laboral y que no lo obtengan, así como quienes estén laborando en ambientes 
hostiles y no cuenten ni siquiera con el apoyo familiar o de amigos, presentarán 
una influencia más negativa del estrés en el trabajo, a diferencia de otros 
trabajadores que no se encuentran en esta situación y no lo requieran ~nto. D~ 
hecho este tipo de respaldo es una variable esencial de cara a la reducción y 
controldet estrés, porque puede fungircomo un factor amortiguador de los 
efectos generados por el mismo (Karasek, 1990; Ivancevich y Matteson, 1991; 
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Zapata, 1994; Barrón, 1996; García, 1997; Cox, 2000; Gutiérrez e Ito, 2001, 
European Agencyfor Safety and Health atWork, 2003; Levi, 2003). 

Sobre este rubro, cabe mencionar que el personal de una empresa 
experimenta estrés cuando siente que. existe un desequHibrio entre lo que se le 
pid~ . laboralmente y los recursos personales, profesionales y del entorno 
organizacional que posee para satisfacer dicha demanda; por lo cual este vínculo 
entre· exigencias y soportes. puede moderarse en gran medida mediante factores 
como el apoyo social, tanto en el trabajo como fuera del mismo. 

Si tomamos en cuenta que para Barrón (1996) el apoyo social es la ayuda 
emocional, de estima y material accesible a una persona mediante los lazos 
sociales de otros sujetos, grupos y comunidad global, entonces, en el plano 
laboral, este soporte puede derivarse de la propia empresa con la aplicación de 
una serie de med~as institucionales óptimas para el personal, así como deJas 
redes sociales que pueden crearse entre los superiores y su equipo de trabajo o 
entre los mi.smoscompañeros, además de los lazos familiares y sociales que 
tienen los trabajadores aparte. 

De igual forma, este autor apunta que en la definición de apoyo social se 
acentúan las funciones que cumplen las relaciones sociales, enfatizando los 
aspectos. cualitativos del apoyo y sistemas informales_ De ahí la importancia de 
poder distinguir por un lado, entre los recursos que se intercambian en esas 
transacCiones, y por otro, las funciones que cumple el apoyo, las cuales se 
manifiestan principalmente en la provisión de apoyo emocional, material e 
informacional. 

French (citado por Casado, 2004) subraya que se puede pensar que el 
apoyo social actúa al menos en cuatro niveles en los trabajadores: 

• Reducción de los 'factores estresantes objetivos del medio ambiente: Un 
entorno laboral que sea cordial por medio de la empatia y la comprensión entre los 
distintos empleados (sobre todo,siexisten buenas relacionesinterjerárquicas), 
puede propiciar una sensibilización que facilite la adaptación de las demandas de 
trabajo a las capacidades individuales. . 

• Percepción más positiva de los estresores: La amistad y el contacto social 
pueden facilitar mediante. la comunicación. interpersonal, o por el . contraste y 
comparación con otros trabajadores en la misma 'situación, un mayor contacto con 
la situación objetiva y una mayor exactitud en la valoración que el individuo hace 
de sí mismo, con lo cual podría lograr tener una percepción más objetiva de la 
realidad que está viviendo, y. por ende, responder mejor a las exigencias del 
entorno laboral al evaluarlas como menos estresantes. 

• Reducción de las consecuencias experimentadas por el estrés: El contacto 
personal como expresión de afecto y comprensión puede resultar un factor 

. facilitador de la descarga emocional que frene la espiral de pensamientos 

. negativos repetitivos desencadenantes de un proceso acumulativo de tensión. En 
este sentido, el apoyo social en el trabajo tendría inclusive hasta un efecto 
terapéutico, especialmente el respaldo brindado por parte de la familia y de los 
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superiores, lo cual parece ser eficaz para atenuar 10$ efectos que tiene el estrés 
profesional sobre la salud. 

Al respecto, Pineau (citado por García, 1997) señala que un trabajador con 
alto apoyo social, ya sea del supervisor o de compañeros de trabajo, generalmente 
reporta poyo conflicto, poca ambigüedad de rol, baja incertidumbre por el futuro, 
altapartícipación y buena utilización de sus habilidades profesionales. 

De igual forma, Zapata (1994) apunta que cada día hay más pruebas de 
que el respaldo social entre compañeros o supervisores puede amortiguar la 
influencia del estrés, pues este apoyo sirve de paliativo a los trabajadores, por lo 
cual mitiga los efectos negativos de las ocupaciones altamente estresantes. 

Por ello, la importancia de los grupos de apoyo mutuo en el trabajo se 
manifiesta en el hecho de que en situaciones de estrés los individuos buscan estar 
en cómpañía de otras personas en la misma situación,pueslamera presencia de 
otros y el sentirse apoyados disminuye las respuestas fisiológicas del estrés. 

• Incremento ~e los recursos de adaptaciónc;fel trabajador: Puede proporcionar 
al empleado un sentimiento de apoyo y. seguridad, el cual es .un elemento que 
acrecienta .sucapacidad de reacción· y favorece un sentimiento de dominio de 1a 
situaCíón;locual puede Permitirle disminuir las formas de afrontamiento negativas 
y reforzarlas. positivas, con la finalidad de regular la efectos nocivos fisiológicos Y 
los psicológicos provocados por el estrés. . 

Aparte de estos cuatro niveJes de apoyo social en el personal de las 
empresas, Karaseky TheoreH (1990) señalan que cuando existe un respaldo 
óptimo de jefes a empleados y entre compañeros de trabajo, éste puede 
amortiguar parte del potencial estresor generado en el personal, pero si es escaso 
o falta, o si el .entomo socioprofesional se caracteriza. por la discriminación o la 
intimidación, se añade un nuevo factor de estrés a los ya existentes. 

Baje esta misma perspectiva, Ivancevich y Matteson (1991) destacan que 
un apoyo social inadecuado se constituye en una fuente potencial de estrés y 
Beehr (1981) resalta que la falta de apoyo emocional en situaciones difíciles 
laborales se erige como unafuentepotencial de estrés en el trabaje).· 

Alvaro y Garrido (citados por Redondo, 2004) apuntan que un bajo apoyo 
puede generar estrés y como consecuencia, reducir el compromiso laboral de los 
trabajadores, lo cual ocurre cuando el empleado percibe el apoyo como fuente de 
control taboral; cuando no está satisfecho con la ayuda recibida, como por ejemplO 
cuando necesita apoyo técnico yle brindan uno de corte afectivo, asi como cuando 
no percibe o.reCiheapoyos de la organización. 

De hecho, cuando las rela.ciones interpersonales son desconfiadas, sin 
apoyo, poco cooperativas y predominantemente destructivas, éstas pueden 
producir .elevados niveles de estrés entre los miembros de un grupo de trabajo u 
organización (Cooper, 1996). 

De tal manera, que el apoyo social positivo en el trabajq se inscribe en el 
aprecio de los colegas y el apoyo a la autoestima del personal; el respaldo 
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brindado al empleado p.ara prestar atención a su interpretación y valoración de sus 
opiniones sobre su trabajo y condiciones laborales, así como en el sentimiento de 
pertenencia yla ayuda concreta que· obtienen todos los miembros de la 
organización .en sus relacionesinterpersonales y cuando llevan a cabo sus labores 
en forma conjunta. Por ello, si faltan algunos de estos elementos, el trabajador se 
ve privado de un·importante factor para contrarrestar el estrés (European Agency 
for Safety and Health at VVork, 2003). 

Sin embargo, este mismo organismo internacional destaca la importancia 
de tomar en cuenta también ciertas conductas negativas de apoyo social 
compartidas por los trabajadores, tas cuales pueden englobar una serie de falsos 
escapes que no les permiten enfrentar positivamente al estrés. Tal es el caso de 
las adicciones al alcohol, la cafeína y la nicotina, las cuales suelen ser aéciones 
encaminadas a mitigar los efectos nocivos del estrés, lo cual les genera . a los 
empleados un alivio momentáneo y "ficticio" sin resolver sus problemas, sino que 
al contrario su ¡ngesta puede complicarlos aún más y causarles a éstos. serios 
problemas de salud. 

De hecho, de acuerdo con la Secretaría de Salud (2001) la cla~e 
trabajadora en México. presenta un alto consumo de estas sustancias, lo cual 
puede ocasionarles un deficiente bienestar físico, mental y social. En la TABLA 34 
se presentanafgunos puntos sobresalientes de acuerdo con Casa (2003) sobre 
éstas conductas para hacer frente al estrés laboral, a fin de tener conocimiento de 
las posibles razones que motivan su empleo para tal efecto. 

TABLA 34. 
CONDUCTAS SUSTITUTIVAS PARA FRONTAR EL ESTRÉS LABORAL. 

ALCOHOL. 
•. Ciei10. personal uti liza los efectos de 

desiinhibición y pérdida progresiva de la 
conciencia de esta sustancia, para 
enfrientarse a situaciones estresantes 
que no sabe cómo abordar, llevando a 
cabo lo que se denomina "uso 
instrumental fiel alcohol" al emplearlo 
romo una estrategia de afrontamiento, 
aunque su consumo no le permite 
sUPerar sus . problemas .ni desarrollar 
habilidades para tal efecto, si no al 
cOntrario puede producirle. una serie de 
problemáticas de salud como 
disfunciones hepáticas, cáncer de 
híg~do, hipertensión arterial, cirrosis, 
daño orgánico cerebral e inclusive la 
mu~rte. 

CAFEINA. 
Al ser un estimulante del 
sistema nervioso central, 
muchas veces su consumo 
está ligado ·ala necesidad de 
mantenerse activo, por lo cual 
muchos trabajadores lo usan 
para sentirse despiertos y 
rendir más en el trabajo, 
aunque después acaban por 
desarrollar una importante 
dependencia psicológi~ a esta 
sustancia, la cual les ocasiona 
un incremento en sus niveles 
de ansiedad, nerviosismo, 
inquietud. palpitaciones, 
insomnio y temblores 
musculares. 

Fuente: E!aboración propIa a partlf d!J Casa, ~. (2OD2)~ Vivir baJO presión~ MéxICO: Océano~ 

NICOTINA. 
Hay trabajadores· con una 
alta dependencia al tabaco 
quienes. reportan que les 
produce ciertas 
sensaciones de bienestar 
psicológico y les aumenta· 
la .toIerancia al dolor. Sin 
embargQ, también 
incrementa el fitmo cardíaco 
y la presión sanguínea, es 
un agente' carclriógeno 18 

muy fuert~y puede causar 
lesiones cardíacas graves e·. 
irremecliables en el 
organismo humano. 

A continuación se abordarán los otro cuatro mediadores de corte 
cognitivo/conductual referidos por Ivancevich y Mattesen (1991). 

18 Agente detonador de cáncer (Océano Mosby, 1999). 
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2. Autoestima: Si los trabajadores presentan un nivel alto tendrán mayor confianza y 
seguridad en si mismos, por lo que podrán manejar más satisfactoriamente los 
diferentes eventos estresantes que se les presenten; mientras que en los que 
poseen un grado bajo, los efectos nocivos del estrés pueden manifestarse con 
mayor facilidad (Redondo, 204, Tobal y Nieto, 2004). 

3. Nivel de necesidad: En función de las carencias que tenga que cubrir cada 
persona y lo que esté dispuesta a hacer para lograrlas, será el efecto del estrés 
(Daza, 2003; Tobal y Nieto, 2004). 

4. "Locus" de control: Los empleados con un control interno de sus vidas suelen 
percibir su trabajo como menos estresante; a diferencia de los que controlan 
externamente su existencia, pues actúan en función de sus eventos externos, por 
lo cual tienen mayor probabilidad de presentar más estrés (Casado, 2004, Tobal, 
2004). 

5. Tipos de personalidad: Hacen alusión a la forma única de ser de los trabajadores 
respecto a su grado de susceptibilidad al estrés. 

De hecho sobre este punto, se observa que entre la variedad de 
características individuales, la personalidad se destaca por ser una de las 
propiedades específicas de los trabajadores, en la cual varios especialistas han 
puesto una especial atención en el estudio del estrés laboral, especialmente por su 
relación en el campo de la salud con los trastornos coronarios, la presión arterial y 
el cáncer (Tobal y Nieto, 2004; Redondo, 2004). 

Al respecto, Casa (2003) señala que a finales de la década de los 
cincuentas, los investigadores Friedman y Rose describieron la conducta tipo t~" 
como el estilo de vida estresante con más posibilidades de presentar ataques 

. cardíacos, así como un mayor número de accidentes, dolores de cabeza, alergias, 
infecciones respiratorias, problemas digestivos e incluso homicidios o suicidios. 

Esta situación se debe a que de acuerdo con estos autores, los 
trabajadores que presentan un patrón de conducta tipo "A" por su dinamismo, 
competitividad, ambición, alta motivación de logro, dinamismo excesivo y 
valoración a su actividad laboral como su prioridad en sus vidas, tienen mayores 
posibilidades de exposición a ciertos estresores, por lo cual van disminuyendo su 
resistencia al estrés al negarse a relajarse. En comparación con el personal con 
una personalidad tipo "B': los cuates pueden trabajar tan fuerte como los otros, 
estar en ambientes productores. de altos niveles de estrés y no sufrir o apenas 
sentir sus efectos nocivos, pues no tienen urgencia del tiempo, son capaces de 
relajarse sin tener sentimientos de culpa, no tratan de demostrar que son 
superiores, saben separar su vida personal de la profesional y llevan una vida en 
términos generales sin tantas presiones. 

Por su parte, Kobasa (citada por Tobal, 2004) abordó el tema del estrés 
desde una perspectiva innovadora, pues fijo su atención en aquellas personas que 
aún estando en puestos de trabajo claramente estresantes como los controladores 
aéreos o los directivos de compañías multinacionales, no presentaban síntomas 
destacables, por lo cual propuso el término de "personalidad resistente al estrés"; 
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Los estudios de Kobasa revelaron que estos individuos poseen una gran 
sensación de control sobre el entorno,tienen responsabilidad del devenir de las 
cosas a su alrededor, poseen un compromiso firme consigo mismos, debido a . que 
consideran que su conducta es verdadera, intefesante e importante para ellos; 
además suelen enfrentarse a las novedades como si fueran un reto, enjugar de 
percibir estas situaciones como una fuente de amenaza o inseguridad y siguen 
adelante a pesar de las adversidades, pues fijan su atención en salir adelante y en 
los beneficios derivados de sus acciones. 

Sin embargo, se ha visto que los trabajadores que presentan este tipo de 
personalidad, suelen también tener una tendencia mayor a padecer problemas de 
cáncer y otras enfermedades de corte inmunológico, . porque aunque tengan 
dificultades suelen no expresar sus emociones al exterior (Redondo, 2004). 

Al respecto, lamentablemente el desequilibrio existente entre un maYor 
grado de estresores y una menor cantidad de mediadores para poder afrontar el 
estrés laboral, . puede generar una serie de efedos negativos en el bienestar de. las 
empresas yen la salud de los trabajadores, los cuales se revisan en el siguiente 
apartado. 

3.2~4. CONSECUENCIAS NEGATIVAS EN EL BIENESTARORGANIZACIONAL 
INTEGRAL (EMPRESA-PERSONAL). 

3.2..4. ·1.EFECTOS EN EL BIENESTAR DE LA EMPRESA. 

Diversos estudiosos y organismos internacionales coinciden en señalar que el 
estrés genera en las organizaciones una serie de consecuencias negativas en su 

. prOductividad; al igual que en la motivación, satisfacción y compromisolaboraJ de sus 
co~:tboradores;····asícomo un ··incremento de accidentes, ausentismo,. incapacidades y 
enfiermedades ocupacionales, más conflictos interpersonales en el trabajo y en la .familia, 
mayor índice de errores, bajo rendimiento ocupacional, :distanciamiento afectivo con 
cli$ltes, aumento en los gastos enmatería de salud y rotación de personal{CooPer, 1996; 
O~lanizaciónlnternacional del Trabajo, 2000; Rossí, 2001; European Agencyfor Safety 
ancl Health atWork, 2003; Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional, 
2003; . TheGlobal Occupational Network, 2002; Cooper, 1996 y 2002; Landero y 
González. 2002; Daza y Noguera, 2003; Cox y Rial-González, 2003, Cryer, McCraty y 
Childre,2003; Levi, 2003; Nalionallnstitutefor Occupational Safety and Health, 2004). 

De igual manera, Ulteberg y Rundmo (1997) destacan que el personal con 
probl~más de ausentismoJaboral tiene mayores índices de estrés. 

Sobre este punto en particular, cabe mencionar que otra problemática presentada 
al respecto. es el fenórneno del "presentismo", el· cual paradójicamente es ·10 opuesto del 
au~ntismo el cual consiste en que el personal se·siente obligado air al trabajo, aunque 
es~enfermo, lo cualtarnbién crea serios problemas alas empresas y a los trabajadores. 
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Al respecto, de acuerdo con Cooper {1996} los empleados aquejados por este 
problema observan cuatro características básicas: 

1. Inseguridad en el trabajo. 
:2. Necesidad de demostrar su compromiso con la empresa, aun a coste de su vida 

personal o familiar,pasando en el trabajo más horas de las necesarias, laborando 
por la noche o enfines de semana .. 

3. Compulsión por asistir a todas las reuniones que consideran importantes, aun 
cuando su presencia no tenga mayor sentido. 

4. Necesidad de que los vean llegar pronto y marcharse tarde. 

Para este autor las principales consecuencias que puede acarrear el "presentismo" 
en las organizaciones son las siguientes. 

• Un rendimiento bajo de ma/acalidad y escasa cantidad. 
• No darle al cuerpo enfermo una oportunidad de recuperarse . 
• , Exponer a los colegas a enfermedades contagiosas o a disfunciones del 

comportamiento . 
• t Aumentar el riesgo de discapacidad a largo plazo del trabajador enfermo. 
JIJ EnfermedadeS ocupacionales y accidentes. 
• Incremento de los costos de la asistencia sanitaria para el personal. 

Por su parta, Quick (1997) destaca que el estrés laboral les genera a las empresas. 
una ~eriede disfunciones relacionadas con la productividad y la dimensión personal de 
los trabajadores, las cuales pueden observarse en la TABLA 35. 

TABLA 35. 
DISFUNCIONES LABORALES OCASIONADAS POR EL ESTRÉS LABORAL. 

PF~ODUCTIVIDAD. OIMENSIONPERSONAl. 
• Pérdida de vitalidad. 
• Bajo desempeño. 
• Escasa. motivación. 
• Elevada insatisfacción laboral. 
• Problemas de comunicación con un descenso de su frecuencia 

• Ausentismo. y un aumento de. las distorsiones. 
• Retrasos. • Errores en la toma de· decisiones debido a una deficiente 
• Huelgas. capacidad de enjuiciamiento': 
• Paros laborales. • Peor calidad de las relaciones labOrales ocasionada por la 
• Alta rotación de desconfianza, falta de respeto y ánimo entre los trabajadores. 

personal. • Agresividad y violencia, tanto verbal corno física. 
• BaJoaprovecD~miento del talento del personal porque éste 

tiene. que emplear su energía para conservar su puesto al 
. enfrentar las altas demandas del· trabajo y.las condiciones 
adversas del medio ambiente laboral, en vez de poder brindarle. 

.. más aportaciones a la organización . 
Elaboración propia a partir de Quick, J.C.,. Quick, J.D., Nelson,DJ:.;. y Hurrell Jr., J.J. (1997). Preventivestress 

management in organizations. Washington, D.C.: American Psychological Association. 

Paralelamente, Ingvar y Sandberg (citados por Casado, 2004) rasaltan queJas 
compañías con trabajadores estresados tienen más problemas de creatividad, 

"'""'"*_ .4 ;::w;;¡;: 
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inCflpacidad de tomar decisiones eficaces, conflictos interpersonales, así como baja 
productividad y efectividad laboral, que pueden conducir al colapso empresarial. 

Kawakami y Haratani (citados por la European Agency tor Safety and Health at 
Work, 2003) subrayan que el estrés laboral también· afecta importantemente ala 
innovación y productividad de los trabajadores. 

Ante tal panorama, es de esperarse que las consecuencias negativas generadas 
por el estrés en las empresas, influyan de rnanerasimílar en el bienestar físico y mental 
de su personal, causándoles serias problemáticas de salud ocupacional, las cuales 
pueden intensificarse con el paso del tiempo por la presencia continua e intensa de 
agentes amenazantes laberales, asícemo por la falta de apeyes organizacionales y 
sociales para afrontar el estrés, como se expone a continuación. 

3.2.4.2. EFECTOS EN LA SALUD DEL PERSONAl. 

En la actualidad existe una multitud de trabajes de investigación que reportan una 
serie de consecuencias negativas en la salud del personal prevecadas por el estrés 
laboral, de· hecho, de una manera casi generalizada se asume que esta problemática 
puede incidir sobre la salud al alterar los mecanismos fisiológicos y . psicológicos del 
tralbajader (Lazarus y FoJkman, 1986; Nowack, 1991; Merin, Cano y Tobal, 1995; Rossi, 
2001; The GlobalOccupatienal Netwerk, 2002; European Agency for Safety and Health at 
Work, 2003; Cooper, 1996 y 2002, Cex y Rial, 2003, Daza y Noguera, 2oo3;Cryer, . 
McCraty y Childre, 2003; Levi, 2003; Redendo, 2004; Nationallnstitute fur Occupatienal 
Safety and Health, 2004; Casado, 2004; Tebal y Nieto, 2004). 

Según la. European Agency fer Safety and Health at Work(2003} el estrés puede 
m~lnifestarse como un conjunto de mecanismos potencialmente patógenos19

, causantes 
de enfermedades e incluso de la muerte, que afectan al trabajador en cuatro esferas, las 
cUales suelen ser concomitantes y estar íntirnamente interrelacionadas entre si. 

• Emocional: Enmarca reacciones de ansiedad y depresión, sentimientos de 
desesperanza y de desamparo, las cuales pueden volverse. más profundas y 
crónicas con la exposición permanente de estresoreslahorales, . lo cual provoca 
quejas personas cen estos prOblemas íodavia . sean . más propensas a tener 
compticacio.nes al respecto. También abarcan problemas de desesperación, 
neurosis, bajaautoestirna e inseguridad personal; mal humor,sentimientes de 
vacío, nerviosismo, inestabilidad y fatiga emecional, baja tolerancia a la frustración 
e inclusive puedenUegar.a provocar en algunos casos trastornos más severes 
producto del estrés postra u máíico , que pueden inclusive causar padecimientos 
mc:mtales ·severos e inclusive provocar ideación suicida20 (Nowack. 1991; .. Lt':lvi, 
2003; Europeail Agencyfor Safety and Healthat Work, 2003; Casado, 2004; 
Redondo, 2004; Tobal, 2004). 

• Cognitiva: Está asociada con la furmaen que cada trabajador interpreta y valora 
su enternelaberat,por le cual si su percepción al respecte es negativa, ello puede 

19 J;\gellte detonador de enfermedad (European Agency for Safety and Healtll at Work, 2003). 
20 Idea recurrente de muerte (American Psychiatric Associatjon. 2000). 
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provocarle problemáticas de falta de atención, concentración y memoria, así como 
de aprendízaje, ser creativos o tomar decisiones, las cuales puedentlegar a 
acentuarse si el personal no hace un manejó cognitivo óptimo al respecto (Ka limo , 
1988; Cooper, 1990; González, 1998; Rossi, 2001; Levi,.2003; European Agency 
for Safety and Healthat Work, 2003). 

• Conductuales: A partir de lainterpretaci6n de los factores del estrés laboral, .se ha 
visto que esta situación puede desencadenar en los empleados conductas de. 
evitación . ante el evento amenazante y comportamientos nocivos para la salud, 
pues algunos trabajadores incrementan su consumo de alcohol para relajarse,1o 
que aumenta el riesgo de cáncer en el hígado y de otros más del aparato digestivo 
superior; unos más principian a fumara aumentan su consumo de tabaco, lo cual 
puede ocasionarles trastornos respiratoriosrnortíferos; otros comen 
excesivamente y principalmente· alimentos ricos en grasas por la falta de tiempo, 
con lo cual logran On consuelo ficticio yseaumentadirectamente el riesgo de 
obesidad,e indirectamente, el de enfermedades cardiovasculares y de diabetes; 
hay quienes buscan refugio en la droga o corren riesgos innecesarios en el trabajo 
al cQnducir, lo cual puede provocarles accidentes o ·Uevarlos a una muerte 
prematura.e inclusive puede presentarse otra válvula de escape como la conducta 
agresiva, violenta u otros tipos de comportamiento antisocial, entre otros 
comportamientos nocivos (Kalimo, 1988;. Nowack, . 1991; . European Agencyfor 
Safetyand Health atWork, 2003; Levi; 2003; Redondo, 2004; Tobal, 2004). 

• Fisiológica: Comprende reacciones como la boca seca. manos sudorosas, ritmo 
cardíaco acelerado o irregular, mayor sensibilidad al tacto, aumento de la tensión 
arterial, reducción del tiempo de coagulación sanguínea, tensión muscular (con 
sus correspondientes rigidez de la nuca, dolor de . cabeza y de hombros), 
hiperacidei gástrica21

, entre otras. Paralelamente, si. .Ias manifestaciones 
estresantes continúan por largos periodos, es probable que la salud de los 
trabajadores se· deteriore importantemente· causándoles enfermedades más 
severas en los sistemas orgánicos susceptibles, comQ el digestivo, el muscular yel 
cardiovascular.(Kalimo, 1988; Nowack, 1991; Kompier y Levi, 1994; Levi, 2003; 
European Agency forSafety and Health al Work, 2003; Casado, 2004; Redondo, 
2004;Tobal, 2004). 

Entre. las consecuencias que puede provocar 81 estrés,se encuentran de acuerdo 
con Daza y Noguera (2003) las enfermedades de adaptación o enfermedades 
psicosomáticás, como 'los sentimientos de desconfianza,irritabilidad, rechazo, enoJo y 
dep1resión, estados que a su vez, suelen dar origen a diversos. padecimientos como 
doll~res de cabeza,malestares estomacales, irritaciones de la piel, insomnio, úlceras,alta 
presión sanguínea o enfermedades cardiacas, por citar sólo algunos. 

Por su parte, Cox y Rial-González (2003) dividen en nueve grupos generales de 
trastornos, los principales padecimientos ,de salud que· qcasiona e.l estrés en los 
trabajadores, lo cual puede consultarse en la TABLA 36. 

21 Condición del estómago con exceso de ácido que provoca ardor cuando pasa por el esófago (Océano Mosby,1999). 
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TABLA 36. 
PRINCIPALES TRASTORNOS GENERADOS POR EL ESTRÉS. 

• Trastornos respiratorios: Asma, hiperventilacióna
, ta~uipneaz3, entre otros. 

• Trastornoscardiovasculares: Enfermedad coronaria2 
, hipertensión arterial, alteraciones 

del ritmo cardiaco, entre otros. 
• Trastornos inmunológicos: Desarrollo de enfermedades infecciosas, entre otros. 
• Trastornos endocrinoS: Problemas de la tiroides, Síndrome de Cushing25

, entre otros. 
• Trastornos dermatológicos: Prurit026

, sudoración excesiva, caída del cabello, urticaria 
crónica27

, rubor facial, entre otros. 
• Diabetes: Suele agravar la enfermedad. 
• Dotores crónicos y cefaleas28 continuas: Incrementa su aparición. 
• Trastornos sexuales: impotencia, eyaculación precoz, vaginism029

, entre otros. 
•• Trastornos psicopatológicos: Ansiedad, miedos, fobias, depresión, conductas adictivas, 

insomnio, alteraciones alimentarias, trastornos de la personalidad, entre otros. 
Fuente:Elaboraci6n propia a partir de Cox, T. y R"al~González, E. (2003). El Estrés laboral: Panorámica europea. Madrid: 
Centr:o Temático de la Agencia Europea sobre Buenas Prácticas, Sistemas y Programas! Instituto de Trabajo, Salud y 
Org<'iJ7izacíones de la Universidad de Nottingham. 

De igual forma, cabe mencionar que el estrés también genera una serie de 
trastornos asociados, que aunque no sean causas desencadenantes a veces se 
constituyen en un factor colaborador de otros padecimientos. Entre las principales 
enfermedades asociadas con el estrés se encuentran las úlcera$, indigestión, vómitos, 
estreñimiento, irritación del colón (Levi, 2003; European Agency for Safetyand Healthat 
Work, 2003; Cox y. Rial-González, 2003); las dismenorreas3o y otras alteraciones en el 
ciclo menstrual (Bensabath,. 1987; Redondo, 2004); jaquecas, diabetes, cáncer 
(HE!lthcare, 1995; Jvancevich y Matleson, 1989; Levi, 2003; European Agency for Safety 
ancl HealthatWork, 2003; Casado, 2004) y enfermedades cardíacas como infartos, 
palpitaciones o arritmias (Hinchen, Brodie y Arnés, 1980; Ivancevich y Mattesoní 1991; 
Cme y Rial-González, 2003; Levi, 2003; European Agency for Safety and Health at Work, 
2003 ). 

Tal y como sucede también con el caso de ciertos padecimientos mentales, en los 
qUE~ según Lara (2003) el estrés puede ser una causa detonante o un faetor de riesgo 
para una afectación mayor en algunas de estas enfermedades. Este autor destaca 
también que de acuerdo con la Encuesta Nacional de Epidemiología Psiquiátrica el 10% 
de la población mexicana presenta un trastorno mental, por lo cual estos padecimientos 
se han convertido en una de las causas de discapacidad en el país, generando 
consecuencias. gravés cuando no son atendidos principalmente como el ausentismo 
labiOral, el suicido y el consumo de sustancias adietivas. 

22 VEfntilación pulmonar superior a la necesaria para realizar un intercambio de gases, que es consecuencia de un aumento 
de IBI frecuencia respiratoria (Océano Mosby, 1999). 
23 Aceletación anómala de la frecuencia respiratoria (Océano Mosby, 1999). 
24 Tr.astorno de las arterias cardía~as de la aorta cuyo efecto principal es la reducción del aporte de oxIgeno y nutrientes al 
mloc:ardio (Océano Mosby, 1999): 
2? Tnlstorno metabólico que da fugar a una acumulación de tejido graso en el tórax, la parte superior de la espalda y la cara. 
26 Seinsadón de picor en una zona de la piel que incita a rascarse (Océano Mosby, 1999). 
21 Enupción cutánea de larga duración cj)n prurito caracterizada por anillos de tamaño y forma variables, de color rojo en los 
bord~s y pálidos en el centro (Océano Mosby, 1999). 
28 Oc/lor de cabeza (Océano. Mosby, 1999). 
29 REfacción genital psicofisiológica en la mujer que se caracteriza por una intensa contracción muscular que provoca dolor 
~OCÉ;ano Mosby, 1999). 
o M.,~nstruación dolorosa (Océano Mosby, 1999). 
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Por su parte, Casado (2004) señala que el Instituto Nacional de Seguridad e 
Higiene en el Trabajo de España subraya como otra consecuencia severa del estrés en el 
trabajo, al surgimiento de las llamadas "enfermedades modernas", como el "Síndrome de 
Burnout". 

Inclusive la Organización Mundial de la Salud señala que se calcula que entre el 
lO % Y el 20 %.de todas las enfermedades tienen un componente causal laboral 
(Secretaria de Salud, 2001). 

Cabe mencionar que una de las problemáticas de salud más estudiadas por su 
relación con el estrés, son las enfermedades cardiacas, entre las cuales destaca la 
hipertensión arterial como una de ras consecuenciasrnásfrecuentes que se presentan por 
la exposiciónae$tresores.laborales (JohnsOn y Day, 1988; Karasek y·Theorell,1990; 
Schwartz, Pickering y Landsbergis, 1996; Leonetti, Cuspidi, Facchini y Stramba-Badiale, 
20010; Black, Bakris y . Elliot, 2000; Gutiérrez, Ito y Contreras, 2001; Se.cretariade Salud, 
2001;· European Agency for Safety and Health at Work, 2003; levi, 2003; Tobal y Nieto, 
2004; Redondo, 2004). 

la Secretaría de Salud (2001) señala que la Organización Mundial de la Salud 
subrayó que las enfermedades cardiovasculares representaban la causa más· frecuente 
de mortalidad en el ámbito mundial, rebasando a la mortalidad ocasionacla por 
enft9rmedades infecciosas y parasitarias. Este organismo nacional destaca también que 
en América latina yal Caribe las enfermedades cardiovasculares representan el 31 % del 
total.de las defunciones; además de que en México, este grupo de trastornos constituye 
un problema de saJud pública, pues las enfermedades del corazón constituyen la primera 
causa de muerte y anualmente ocurren cerca de 70,000 defunciones por este motivo y 
26,000 por enfermedades cerebrovasculares31

. . 

De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud (2004) las cardiopatías32 y los 
accidentes vasculares cerebrales33 matan cada año en el mundo a 17 millones. de personas y 
son enfermecladesque afectan más a lapoblación.de los países subdesarrollados, ya que el 
75 %decaso$se.registran en estas naciones. 

De. hecho, Black, Bakrisy Elliot (2000) apuntan que el riesgo cardiovasculaf4 está 
relacionado con la hipertensión, la cual ocurre cuando la .presióndentro de la corriente 
sanguínea se incrementa, forzando al corazón a trabajar más para .ímpulsar la sangre a lo 
larga del sistema circulatorio, de tal forma que cuando aumenta~r¡ncípalmente la presión· 
dia~tólica se increrrenta el riesgo de una enfermedad coronaria3 

; lo cual representa una· 
señal de.alarma, pues aumenta apreciablemente el riesgo de un ataque· al corazón o delln 
accidente cerebrovascular (trombosis36 o derrame cerebral) . . 

Según las estimaciones de un artículo publicado en "The Lancer (2005) se espera 
que: enel año 2025, una tercera parte de la población adulta mundial tendrá hipertensión 

.:11 Trastornos relacionados con el sistema vascular y el aporte desangre al cerebro (Océano Mosby, 1999). 
32 Padecimientos cárdíacQs (Océano Mosby, 1999). 
33 T rastarno de los vasos sanguíneos del cerebro caracterizado por una oclusión o hemorrag ia que produce isquemia de los 
tejidos cerebralesnórmalmente irrigados por los vasos lesionados (Océano Mosby, 1999). 
34 Es.tado de vulnerabilidad de un individuo o de una población frente a una enfermedad relativa al corazón y a los vasos 
sang.uíneos (Océano Mosby, 1999). . . 
M Infarto al miocardio u obstrucción de sus vasos (Océano Mosby, 1999). 
36 Desarrollo de un coagulo en elioterior de un vaso sanguíneo cerebral (Océano Mosby,1999). 
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artl3rial, pues en los próximos años aumentará su prevalencia en un 60 %, por lo cual 
habrá en el mundo más de 1,560 de adultos con este padecimiento y tres cuartas partes 
de los casos tendrán lugar en países en vías de desarrollo, por lo cual su incidencia en las 
naciones tercermundistas aumentará en un 80 %. 

En el caso de México, la Encuesta Nacional de Salud reporta que el 15 .. 5 millones 
de personas son afectadas por la hipertensión arterial y sólo el 60 % lo sabe, de las 
cuales únicamente el 15 % está controlada (Reyes, 2003); por lo que se observa que la 
prevalencia aumentó de 26.6 % en 1993 a 29.4 % en el 2000 (Secretaría de Salud, 2001). 

Respecto a la medición y evaluación de la presión arterial alta. en el país, ésta se 
fundamente en la Clasificación y Criterios Diagnósticos de la Hipertensión Arterial (HTA), 
con base en la. Norma Oficial Mexicana (NOM-030-SSA2-1999) para la prevención, 
tratamiento y control de la hipertensión arterial, la cual se presenta en la TABLA 37. 

TABLA 37. 
CLASIFICACiÓN Y CRITERIOS DIAGNÓSTICOS DE LA HIPERTENSiÓN ARTERIAL 

EN MÉXICO. 

CATEGORIA. SISTOLlCA'"(MM HG). DIASTOl1CA~1I (MM HG). 
OPTIMA. Inferior a 120. Inferior a 80. 
NORMAL. 120-129 80-84 
NORMAL ALTA. 130-139. 85-89. 

HIPERTENSION. 
ETAPA 1. 140-159. 90-99, 
ETAPA 2. 160-179 100-109 
.ETAPA3. 180 o más. 1100 más. 
Fuente: Secretaria de Salud. (1999). Norma OfiCIal MeXIcana SSA-030-1999 para la prevenci6n, tratamIento y control de la 
hípe¡rtensí6n arterial. México: Autor. 

En la actualidad se cuentan con los porcentajes obtenidos por la Secretaría de 
Salud en un estudio que realizó en 1998 en 6,162 sujetos de la población general 
mexicana, cuyos resultados pueden verse en la TABLA 38, la cual muestra que la mayor 
cifr<a correspondió a la presión arterial óptima y normal con el 83 %; la presión arterial 
normal alta se presentó en el 9.2 %. Y los casos de las tres diferentes etapas de 
hip1ertensión arterial les correspondió el 7.9 % (Secretaría de Salud, 2001). 

TABLA 38. 
PORCENTAJES DE PRESiÓN ARTERIAL EN POBLACiÓN MEXICANA. 

CATEGORIA. 
TIMA/NORMAL. [jip 

Na 
HIR 

;RMALALTA. 
~ERTENSION (ETAPAS 1,2 Y3). 

PRESION ARTERIAL. 
83% 
9.2% 
7.9% 

Fuente: Elaboración propIa a partlf de Secretaria de Salud. (2001).Programa de acci6n. Enfermedades cardlovasculares e 
hipertensi6n arterial. México: Autor. 

37 FlIIerza máxima con la cual la sangre transita en las arterias por la contracción del corazón (Secretaría de Salud, 2001). 
35 Potencia mínima de la sangre que circula arterialmente cuando el corazón se relaja (Secretaría de Salud, 2001). 
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Hayashi, Kobayashi y Yano; íwasaki, Sasaki, Oka y Hisanaga; Morikawa, Nakagawa 
y Miura (citados por Black, Bakris y Elfiot, 2000) demostraron que tanto el tumo como las 
largas horas de trabajo están asociadas con elevaciones en la presión sanguínea, 
asimismo de acuerdo con Schwartz, Pickering, y Landsbergis (1996) se ha observado que 
el estrés producido por una alta temperatura en el lugar de trabajo da como resultado un 
aurnento en el pulso y que los diversos estresores laborales provocan un incremento de la 
presión arterial en el personal de una empresa (European Agency for Safety and Health at 
WOirk , 2003). 

Ante tal panorama, la hipertensión puede afectar la salud de los trabajadores, ya 
seSI provocando endurecimiento de. las arterias, agrandamiento del corazón, daño renal o 
afecciones oculares (Leonetti, Cuspidi, Facchini y Stramba-Badíale, 2000). 

Por elto, los ,empleados prehipertensos o con presión arterial normal alta, requieren 
una· atención médica especializada para su prevención, manejo y control, porque de lo 
contrario estos trabajadores pueden corren el doble de riesgo de desarrollar 
enfennedades cardiovasculares y/o.accidentes cerebrovasculares, lo cual puede 
provocarles enfennedades más severas que afecten su salud y desempeño laboral. 

Es importante destacar que .Ia revisión previa de la conjunción de las aportaciones 
científicas sobre la administración estratégica en general y del capital humano, la 
propuesta del enfoque estratégico para el manejo, control, prevención y seguimiento del 
estrés en las organizaciones; así como en cuanto a la manifestación. del estrés laboral; 
constituyó el punto de partida que permite tener un acercamiento y explicación general a 
este fenómeno para pasar con bases mas sólidas al estudio de la unidad de análisis 
específica: el personal de plataformas petroleras marinas, con el objetivo de poder tener 
unsmayor comprensión de estos centros de trabajo, que de acuerdo con PEMEX (1988) 
no son .sóloun conjunto de in$laciones muy especiales dentro de la actividad petrolera, 
sinó realmente se trata de un mundo diferente donde el personal vive y trabaja .en el 
aislamiento temporal con tierra. 
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~ESTR~sLA~O~AL~~PLATAFORMAS 
PETROLERAS MARINAS. 

"En medio del mar y la inmensidad, en una montañ.a de hierro 
y de sal, en medio del ruído y (o artificial... que dificil es estar 
así". 

Abel Toty (Compositor y trabajador plataformero). 

4;" 1. PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

4.1.1. DEFINICiÓN .. 

Aventurarse en un proceso de investigación hacia un complejo universo laboral de 
alto riesgo tan "sui generis" y altamente especializado como lo es e1 trabajo realizado en 
plataformas petroleras· marinas, el cual ha. sído poco estudiado:cJe manera. científica y su 
realidad ocupacional tampoco ha sido difundida prácticamente ni dentro de la praxis 
empresariatni porlo.s medios de comunicación; lleva a entrar.·por una puerta que conduce 
al estudio de esta población económicamente activa, mediante la revisión de manera 
sencilla de ciertos conceptos básicos técnicos, en la búsqUeda por tener un mayor 
acercamjento y entender mejor las problemáticas actuales sobre estrés laboral en estas 
instalaciones. 

Por ello,el paso inicial en este camino hacia las condiciones, dinámica y entorno 
de trabajo en estos centros de trabajo, consiste en tener el conocimiento de que las 
plataformas . petroleras. marinas son estructuras' industriales de acero en las cuales se 
realizan. labores de exploración, IOQéllización, cuantificación, perforación y expJotacióncte 
yacimientos marinos de hidrocarburos, para posteriormente llevar a cabo su 
transportación y comercialización en tierra (PEMEX, 1988). 

Pe hecho, en términos generales, dichas construcciones metálicas están 
conformadas en su arquitectura por una superestructura y unasubestructura.'.La primera 
corresponde. ala parte superior que aloja los paquetes de perforación, .los ;.équipos de 
prqducción, los módulos de compresión, así como los diversos centros . de trabajo 
exhstentes en función de.laplataforma correspondiente; mientras que la segunda hace 
alu;siónafa Péilrte inferior de estasinstalacione$, la cual va apoyada sobre el lecho marino 
(PEMEX, 2000). 

Pe acuerdo con PEMEX (2000) generalmente,la superestructura de una 
plataforma consiste en una unidad piramidal sostenida por coh,lmnas tubulares apoy~a 
en el. océano, mediante pilotes39 de 1 A metros de diámetro y 145 metros de longitud, de 
la cual se entierran 1 02 metros. Sus elementos principaJes son .4 marcostrapeioidales 
formados por tuberías de aproximadamente 1.32 y 1.21 metros de diámetro, que varían 
eníre50 y 80 metros de longitud; según la profundidad donde. se instale; los cuales se 

39 Madero puntiagudo para consolidar cimientos o servir de soporte (Diccionario de la lengua Española, 2000). 
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encuentran soldados con todo slls eleméntos recostados sobre el piso, están izados y 
unipos con otroselementosestrucíurales que integranla·base Pe la plataforma. 

La subestructura se compone por los 4 marcos mencionados anteriormente, que le 
permiten tener 8 puntos de apoyo sobre el mar, cuenta con refuerzos longitudinales y 
transversales a diferentes alturas de la misma,con los extremos de los soportes 
obturados para asegurar la flotabilidad y tiene una serie de equipos auxiliares como 
atracaderos~, . válvulas de inundación41 en los soportes,ánodos42 para protección 
catódica43, tubos conductores de pozos, entre otros (PEMEX, 2000). 

Con.el objetivo. de poder ilustrar· gráficamente mejor estas. descripciones para su 
mayor entendimiento, en la FIGURA 14. puede observarse I.a subestructura y 
superestructura . de estos· centros de trabajo marinos, construcciones que 
aproximadamente tienen un peso total de 4,800 toneladas aunado al peso del equipo que 
alojan, el cual en promedio es de 5,240 toneladas (PEMEX, 2000). 

FIGURA 14. 
PLATAFORMA PETROLERA MARINA. 

Fuente: Archivo fOtográfico dertrabajo decampocualífetivo de eSta· investigación. 

Resulta importante aclarar que estas instalaciones tienen una vida útil de 20 años, 
además de que están diseñadas para resistir condiciones meteorológicas adversas de 
gran magnitud, con vientos de hasta 240 kilómetros por hora y 0Iasde10.70hasta17.30 
metros de altura en profundidades de 50 a 80 metros. DehechO,físicamente el primer 
nivE.:.f de la cubierta más cercana ·almar se encuentra a más de 15 metros·sobre el nivel 
médio del océano, lo cual demuestra su resistencia (Rivera, 2003) . 

. 40 Sit.iodonde pueden arribar las embarcaciones menores (Diccionario de la Lengua Espat'iola, 2000). 
41 Dhlpositivo empleado para tegular el flujo del agua (PEMEX, 2000). 
-42 Polo positivo de un generador deelectricldad (Diccionario de la Lengua Española, 2000). .. 
~ Mecanismo dEl seguridad de los electrodos de un .aparato eléctrico poi' donde~ale la corriente {Secretaria de Energía, 
20aO}. . 
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4.1.2. CLASIFICACiÓN. 

Una vez que .ya se cuenta con la definición técnica de las plataformas marinas, la 
cuul remite a la existencia de unos centros de trabajo con características muy particulares, 
el paso que continua en este recorrido laboral por la, actividad petrolera en a:ltamar, es 
ad~ntrarnos a la' clasificación de estas instalaciones, las cuales se conforman. con, base en 
las funciones que se realizan en cada una de ellas, por lo cual en la TABLA 39 podemos 
encontrar principalmente Jos siguientes tipos: 

TABLA 39. 
CLASIFICACiÓN DE PLAT AFORMASPETROLERAS MARINAS. 

• PerfOJ'ación:.$erea!ízala extracción de hidrocarburos; . ' 
• Producción: Se JI eva acabo la separación de los fluidos de gas-aceite para estabilizar el 

crudo, ser enviado a tierra y.mandarel gas ala plataforma de compresión. 
• Enlace: Cumple la fUhcióndeconcentrar las tuberías derecíbo y envío de hidrocarburos, 

con la finalidad de lograr mayores grados de segUridad durante la operación. 
• Compresión: Se efectúa un proceso de incremento del, nivel de gas hasta que es 

comprimido a Un 'nivel suficiente para enviarse a instalaciones terrestres. 
• Habitacionat Pro rclona alojamiento alas trabajadores eranenlaíaformas. 

Ión propia a partir.de Petróleos Mexícanos. (19971, marinas en la Sonda de CampeChe. 
México: Autor; entrevistas de profundidad del trabajo de campo de la etapa cualitativa de esta investigación. 

De igual forma es importante destacar que los complejos marinos de producción, 
los cuales son ,de las ¡nstal.aciones más estratégicas del trabajo petrolero, están 

, constituidos por un conjunto de plataformas en las.cuales'se realizan las distintas labores 
ne~sarias para la explotación de petróleo, interconectadas por puentes metálicos con 
tuberías de conducción de hidrocarburos y pasospeaton~les (lo cual puede verificarse en 
la FlGURk15) con 'o cual se logra una explotación racion¡:¡ry eficiente de gas y aceite, 
¡:¡d~más de que.su procesamiento.se lleva a caoo en, centros de trabajo. integrados cuya 
ca~~cidad modular es más económica (PEMEX.1997). . 

FIGURA 15. 
COMPLEJO PETROLERO MARINO DE PRODUCCIÓN. 



89 

Otras plataformas auxi!taresque complementan el trabajo realizado en los 
complejos petroleros marinos de producción son las que se presentan .en la TABLA 40. 

TABLA 40 
PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS AUXILIARES. 

• Rebombeo: Se aumenta la presión y capacidad de transporte de crudo y se 
encuentran ubicadas en un punto intermedio entre las plataformas de enlace y las 
instalaciones terrestres. 

• Almacenamiento de diesel: Es la encargada de suministrar el combustible para 
el consumo de turbobombas44 y se encuentra anexa a la estación de rebombeo. 

• Servicio: Apoyos de mantenimiento, distribución de materiales y equipos de 
trabajo, así como de víveres y artículos para la limpieza de estos centros 
laborales. ' 

• Telecomunicaciones: Soporte para la comunicación entre las instalaciones 
marinas y terrestres. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Petróleos Mexicanos. (1BB7). Plataformas marinas en Ia.Sonda de campeche. 
México: Autor; entrevísfas de profundidad del trabajo de campo de la etapa cualitativa de esta investigación. 

De acuerdo con PEMEX (2000) para garantizar una adecuada operación,estos 
complejos tienen servicios de salvamento, seguridad y contraincendio, intercomunicación 
y voceo; se dispone también de instalaciones para la generación y distribución de energía. 
eléctri~, endulzamiento degas45 para combustible, suministro de .aire para plantas e 
instrumentos, inyección de reactivos químicos y otros servicios auxiliares 
complementarios. 

En lo que respecta a las plataformas donde se hospedan los trabajadores, estas 
instalaciones cuentan con. helipuerto, sistemas de radiocomunicación, sistemas 
contraincendios, potabiliZacioo de agua, planta de tratamiento de aguas negras, 
generadoras de energía eléctrica, consultorío médico, cocina, comedores y en algunos 
casos específicos . cuentan con safas de recreación, gimnasio o biblioteca (PEMEX, 
2000). 

Sin embargo, resulta importante destacar que a pesar de que la industria petrolera 
es uno de los ramos del mundo de los negocios más. destacados por sus grandes 
aportacionéSa la economía nacional e. internacional, principalmente debido'al trabajo 
realizado en plataformas marinas, se ha abordado poco el análisis de esta actividad 
ocupacional en ·Ia investigación científica sobre estrés en las organiZaciones. 

4.2. ESTUDIOS SOBRE ESTRÉS LABORAL EN PLATAFORMAS 
PETROLERAS MARINAS. 

Lamentablemente aunque el estrés en el ambiente de trabajo cobrá una relevancia 
det~rminante en la dinámica empresarial del siglo XXI, además de ser unadimensíoo de 
estudio perteneciente al campo de la administración del capital humano, el comportamiento 

44 Maquinaria con una bomba centrifuga y una turbina que la mueve (D¡ccionario de la Lengua Espa!'iOla, 2000). 
45 Proceso de purificación del gas natural pára que este combustible pueda ser empleado (Secretaria de Energía, 2000). 
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organizacionaJ y la salud ocupacional, los éualés cual cada día cobran mayor importancia en 
el Blnálisis teórico administrativo y en la praxis organizacional; se presenta una escasa 
exi&1:enciade estudios realizados sobre este tema en dichas instalaciones, pues ala 
fectla, solamente se tiene conocimiento en el ámbito mundial de unos cuantos estudios 
llevados a cabo en plataformas europeas del Mar del Norte (He lIesoy , 1985, Karen 
Sutherlan,1989; Cooper y Valerie Sutherland, 1991 y 1996; Valerie Sutherland,1993; 
Ulleberg y Rundo, 1997; Parnes, 1998y 2002}. 

De igual forma, resulta pertinente destacar que hoy en· día, los primeros 
acercamientos científicos en esta línea de investigación, la cual se espera que tenga un 
mayor desarrollo en los años subsiguientes por la importancia vital de esta industria en la 
economía internacional (Cooper, 1996; Parker 1998) han abordado la identificación de 
estresores potenciales, asf como la relación del estrés con accidentes, satisfacción 
laboral, personalidad y problemas de salud. 

Es conveniente señalar también que los investigadores en esta área del S:8ber se 
han enfrentado con una diversidad de dificultades para su realización, debido a las 
exigencias y condiciones particulares que caracterizan a las plataformas petroleras, por lo 
cual no han podido realizar su trabajo de campo de manera personalizada, sino que se 
han visto en la necesidad de tener que enviar sus instrumentos para la recolección de la 
infonnación por correo. Por ello, de acuerdo con Parker (1998) es importante tomar en 
cuenta que una buena parte de los. estudios realizados en esta área tienen ciertas 
limitaciones metodológicas que pueden dificultar su interpretación causal. 

En el caso de México, resulta importante subrayar que no se tiene conocimiento de 
trabajos de investigación de corte científico al respecto. Este contexto denota la carencia 
de estudios con una rigurosa.metodología en los que se haga una confrontación teórica­
práctica sobre esta esfera del conocimiento; aspecto que se constituye en una área de 
opttrtunidad para construir y enriquecer esta línea de investigación, a fin de poder llevara 
cabo un primer acercamiento nacional al estudio del estrés laboral del personal petrolero 
que~ labora en estas instalaciones. 

Qe tal forma que este parorama, así como las condiciones y efectos actuales del 
estrés laboral a.nivel mundial, reportados por especialistas en esta área, hacen necesario 
el llevar a cabo estudios en este campo del saber, que jncluyan aspectos no analizados 
antjesen investigaciones previas, a fin de poder profundizar en su estudio para tener un 
ma~;or acercamiento con este ámbito del conocimiento aplicado, contrastando diversas 
teorías con las evidencias empíricas de la realidad mexicana en el ámbito empresarial. 

4.3:. ENTORNO DE RIESGO DE ESTRÉS LABORAL EN PLAT AFORMAS 
PETROLERAS MARINAS. 

4.3.1. PANORAMICA EUROPEA. 

Para tener un mayor acercamiento y comprensión del estooiQ del estrés laboral en 
estos centros de trabajo, se presentan los resultados más sobresalientes de los .éStudíos 
científicos realizados en plataformas petroleras marinas del sector. británico. y noruego del 
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Mar del Norte, por lo cual se expondrán a continuación independientemente los hallazgos 
de cada investigador, en cuyos resultados se observan ciertas¡ similitudes encontradas en 
las dimensiones abordadas para el análisis del estrés del personal de estas instalaciones 
de trabajo del continente europeo, lo cual brinda cierta consistencia a la sistematización 
de este marco teórico y un soporte para la puesta en marcha defuturas investigaciones al 
respecto. 

En primera instancia, Karen Sutherland (1990) en un estudio comparativo entre 
personal de plataformas petroleras y trabajadores de la industria pesquera, a pesar de ser 
tra~)ajos diferentes desarrollados en un ambiente marítimo, identificó semejanzas en las 
fuentes de estrés laboral, siendo el principal factor encontrado la separación de la familia 
y 181 ruptura de la vida social. 

Esta autora detectó también en los trabajadores de plataformas y de la industria 
pesquera, que algunos de los estresores comunes más relevantes eran el ruido, los 
frecuentes problemas gastrointestinales y el consumo importante de alcohol. 

Valerie Sutherland y Cooper (1991) reportaron que de acuerdo con las estadísticas 
del sector noruego dé plataformas del Mar del Norte, se presentan de 3 a 4 veces más 
acc:idenlesen personal contratado por compañías contratistas extern~s a la institución 
petrolera para la cual trabajan, fa cual les genera un mayor grado de estrés laboral a estos 
empleados. Al respecto, estos autores explican también las numerosas razones de esta 
situación, las cuales están asociadas con aspectos psicológicos generados parla falta de 
información de los trabajadores sobre sus funciones, así como porque éstos cumplen en 
menor gr~do con los requerimientos del puesto, tienen un estado desigual de condiciones 
laborales yde exposición a más riesgos, pues hacen las tareas más peligrosas.; enfrentan 
la necesidad incesante de tenerse que familiarizar por si mismos con las nuevas 
instalaciones, presentan . incertidumbre con la seguridad del empleo, limitadas 
posibilidades de desarrollo de carrera y laboran más días en estas instalaciones. 

Estos autores encontraron también un mayor descontento laboral, una salud 
mental más pobre y más altos niveles de estrés en el personal que laboraba 14 días 
consecutivos en plataforma en vez de siete. Inclusive destacaron que uno de los 
principales estresores presentados por estos empleados, se refería a la interfase casa­
trabajo, pues por su ausencia en el hogar, sus problemas familiares se incrementaban. 

En ese mismo estudio estos investigadores observaron quefos trabajadores con 
experiencia profesional en labores realizadas en ambientes marinos o en la milicia, así 
como. con una formación profesional afín a esta actividad, eran menos vulnerables a 
padecer estrés, a correr riesgos y a tener accidentes; a diferencia del personal nuevo 
qui~enes tenían una mayor probabilidad de sufrir accidentes en los primeros 60 ó 90 días 
de trabajo porque .56 .éncontraban más estresados. De igual manera, identificaron la 
asociación de los accidentes con el estrés y la presencia de personal más estresado con 
maiyores problemas de neurosis, trastornos cardiovasculares y una sa.lud mental pobre. 

En relación con la ¡ngesta de bebidas alcohólicas en plataforma, Valerie 
Su1:herland y Cooper (1991) señalaron que está prohibida en estas instalaciones, lo cual 
pu~!de ser una carga para los bebedores¡ ocasionales por su uso para relajarse o 
desentenderse de una situación difícil, y todavía más, para quienes presentan problemas 
severos al respecto. En esa misma investigación encontraron como uno de los estresores 
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más importantes de descontento y estrés en estos trabajadores, al estado y tipo de 
plataformas donde laboran y duermen. 

Estos autores identificaron que las condiciones climatológicas más adversas en 
ciertos períodos del año,.Ia inseguridad de las instalaciones percibida y la incertidumbre 
de. permanencia en el trabajo son fuentes significativas de estrés en este personal. 
Ad~mássubrayaron la a.centuación del mal estado del clima en ciertos períodos del año, 
corno una. de las principales causas del incremento de estrés en los trabajadores, 
específicamente en la temporada de huracanes, en la cual las condiciones climatológicas 
se vuelven más complejas y difíciles en medio del mar. 

En otro estudio realizado en 1996, Valerie Sutherland y Cooper manifestaron que 
las actividades ocupacionales desarrolladas en estas instalaciones se llevaban a cabo 
en un contexto . laboral . potencialmente estresante parlas altos riesgos presentes en la 
dinámica y entorno laboral en eJeual se realiza, lo cual se constituye en u factor de riesgo 
que provoca que su personal tenga una mayor vulnerabilidad a padecer problemas 
fisiológicos, psicológicos y laborales derivados del estrés laboral, los cuales afectan la 
productividad, compromiso, satisfacción y motivación laboral del personal, además de que 
generan mayores conflictos entre compañeros de trabajo por su convivencia diaria. 

De igual forma, estos investigadores detectaron las fuentes de estrés laboral en las 
instalaciones petroleras marinas del Reino Unido, las cuales clasificaron en 12 categorías 
de estresores potenciales en dicl10 ambiente 

1. Desarrollo de carrera profesional: Frustración por las pocas oportunidades de 
ascensos y promociones laborales, así como por la incertidumbre de ser despedidos, 
falta de un··sentido de pertenencia e .identificación con la empresa, percepción de 
necesidad de incrementar el salario y prestaciones laborales, idea de existencia de 
tiempos pasados mejores en este tipo de negocio, requerimiento de mayor 
actualización y regularidad en cursos de seguridad, así como ausencia de 
reconocimiento por la realización de un buen trabajo. 

2. Seguridad en el trabajo: Miedo a sufrir accidentes y enfermedades de trabajo por las 
instalaciones consideradas como riesgosas, sentimiento de malestar y pesadumbre 
cuando un compañero se accidenta; las condiciones de inseguridad que podrían 
presentarse· por errores del propio empleado en la 'reatizaciónde . sus laborales, el 
desconocimiento del trabajo, tareas demandantes caracterizadas por altos niveles de 
concentración, la impotencia por no obtenerla cooperación de los compañeros para 
hacer el trabajo, la incertidumbre e inestabilidad de este tipo de actividad laboral, la 
necesidad de hacer que otros tomen conciencia sobre la disciplina a segu~r en cuanto 
a la seguridad en estas instalaciones, así. como la preocupación por la propia 
seguridad ylade los demás con la finalidad de evitar consecuencias nefastas. 

3. Interfaz casa-trabajo: Ruptura de la vida familiar caracterizada por severos 
problemas matrimoniales, infelicidad e incomprensión de la pareja· a la actividad 
laboral ejercida por el esposo, dificultades en la educación de los hijos por ausencia 
del padre, no involucramiento en actividades sociales y recreativas en la comunidad 
de la cual el personal es originario, reclamaciones por problemas en. el hogar en los 
que los trabajadores no reciben apoyo, por cuyo origen o complicaciones se les culpa 
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por no estar presentes en el momento en el cual se les necesitaba para su manejo y/o 
resolución. 

4. Desmotivación laboral y volumen de trabajo bajo: Apatíá por los retos 
profesionales en este ambiente laboral, actividades repetitivas y monótonas, 
insatisfacción por este tipo de trabajo, fastidio y aburrimiento al trabajar en un períOdo 
continuo de varios días en plataforma sin descansos intermedios y conflictos 
interpersonales por la permanencia intensiva junto con los mismos compañeros de 
trabajo. 

5. Condiciones físicas del trabajo en la vivienda: Perturbaciones en el alojamiento 
provocado por el ruido y vibración del funcionamiento de la maquinaria y de las 
actividades laborales realizadas, así como por el calor y frío emanado de las 
instalaciones de trabajo. 

6. Incertidumbre del modelo de trabajo: Modificaciones de último momento en la 
programación en subidas y bajadas a plataforma, retrasos y cancelaciones en la 
transportación a estas instalaciones, necesidad de hospedaje en tierra un día antes de 
subir para registrarse a tiempo en la madrugada, el viaje de ida y vuelta a sus 
domicilros. 

7. Condiciones vivientes: Medios de ocio inadecuados para. ocupar el tiempo libre, 
insuficientes espacios y equipos para hacer ejercicio y las condiciones de las 
habitaciones. 

8. Clima físico: Condiciones climatológicas adversas que envuelven a estos centros de 
trabajo en ambi,entes altamente peligrosos y riesgosos. 

9. Estructura y clima organizacional: Falta de integración entre elpersonat, 
insatisf~cción con el liderazgo de los jefes, idea de dirección incompetente e ineficaz, 
necesidad de una mejor normatividad· y prestaciones para el personal, malos manejos 
en los permisos, problemas con la contratación y los niveles laborales. 

10. Bienestar físico: Dieta industrial que puede provocar enfermedades, problemas 
relacionados con la, alimentación, dificultades para dormírpor ruidos ocasionados por 
los compañeros de habitación, ausencia de áteasde ocio ·para.no fumadores y 
preocupaciones por posibilidades de contraer padecimientos ocasionados por la 
convivencia en las instalaciones de trabajo, aseo, alojamiento y de comedor. 

11. Sob~argade trabajo~ Períodos laborales con una duración continúa por varios 
días caracterizados por una carga excesiva de trabajo, la cual, se intensifica en 
situacibnes contingenciales y descansos considerados como insuficientes. 

12. Transporte aéreo: Percepción de inseguridad durante la transportación en 
helicóptero por problemas mecánicos que pudieran presentarse al voiar. 

Paralelamente, Valerie Sutherland y Cooper (1996) observaron que una de las 
principales causas' de mayor preocupación en el personal plataformero estudiado, era la 
.baja demanda de trabajo ("rustout") pues una buena parte de estos trabajadores no 
podlían emplear todo su potencial laboral por la permanente y común presencia de 

¡ 1101 
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tiempos muertos en los cuales no efectuaban ninguna actividad, y solamente estaban a la 
espera de p,oder llevar a cabo un bajo volumen de labores monótonas, repetitivas y 
rutinarias, las cuales no representaban un desafío profesional" si no que les generaban a 
estos empleados un estado de aburrimiento y somnolencia, lo cual pOdía ser 
potencialmente peligroso en un ambiente laboral enmarcado por importantes riesgos de 
trabajo. También detectaron que en el otro extremo de la balanza se encontraba 'la 
sobrecarga de trabajo ("bumouF) de cierto personal, el cual reportaba una mayor 
irritabilidad y tensión laboral provocada por el estrés laboral. 

Estos autores encontraron que el 36 % de los plataformeros evaluados, señalaron al 
transporte por helicóptero como el principal estresor en el ámbito de la seguridad e inclusive 
corno la razón más común para pensar en cambiarse de trabajo. 

Dichos especialistas determinaron además que los principales problemas de salud 
derivados del estrés en el trabajo en este ,personal, eran los padecimientos 
gastrointestinales, la ansiedad somática asociada a 'fatiga, el cansancio y las 
perturbaciones dél sueño, así como,diversos trastornos ocasionados por el ruido, como la 
irritabilidad, la falta dé atención y concentración, la percepción global del entorno, dolores 
de cabeza,insomnio, hostilidad, agresividad, incremento del tabaquismo, baja tolerancia a 
la frustración cotidiana, hipertensión y mayor aumento de adrenalina y cortiso¡46; además 
de que encontraron una correlación positiva entre el estrés laboral yla salud mental 
~~-

De igual manera, estos investigadores detectaron también que la insatisfacción 
laboral llevaba a ,los empleados al ausentismo, ala disminución de la producción y al 
de~mpeño pobre, lo cual podía originar una rotación de personal generadora de costos 
elevados de' selección, contratación y capacitación de nuevos trabajadores, quienes' 
pOdían cometer más errores y eran más vulnerables a lesionarse. 

Por su parte, Hellesoy (citado por Valerie Sutherland y Cooper, 1996) identificó que 
algunos trabajadores de plataformas del sector noruego del Mar del Norte, se estresaban 
por la baja demanda de carga laboral, lo cual les producía sentimientos de fastidio y 
apatía que podían distraerlos e inclusive ser fatales en un. ambiente arriesgado y 
potE~nCialmente peligroso. 

Este especialista detectó diversas fuentes potenciales de riesgo en la seguridad de 
las plataformas petroleras del sector noruego del Mar del Norte, como los medios de 
evapuación, .las rutas de escape, ~ transporte en helicóptero, la posibilidad de fuego, las 
explosiones, la fiabilidad de los sistemas'de alarma, el equipo de seguridad, el control de la 
seguridad a bordo, la instrucción,'y capacitación en',esta área, los efectos ,del óxido por la 
corrosión en las instalaciones, el sabotaje en la vigilancia, la presencia de aceite, la 
disponibilidad de prjmeros auxilios, la falta de competencia del médico, el viento, las 
condiciones del: tiempo y los objetos caídos. Por ello., destaca que los trabajadores con 
puestos de mayor exposición a riesgos eran los que tenían más estrés. 

En el estudio de Hellesoyse determinó también que el personal involucrado en las 
tareas de seguridad industrial, así como el de mayor conocimiento y dominio sobre los 

46 Hermona esteroidea que provoca respuestas de ínmunodepresión y de pérdida de la memoria (Secretaria de Salud, 
2001). 
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riesgos en estas instalaciones y las medidas de seguridad, tenía percepciones más realistas 
sobre plataformas petroleras, por lo cual podía dimensionar mejor lo concerniente a la 
segpridad en su ambiente laboral, mientras que los demás empleados seestresaban 
fácilrnente por su falta de información al respecto, y principalmente, quienes llevaban a cabo 
tareas más riesgosas tenían más estrés, pues sabían lo riesgoso de sus trapajo pero no 
con'.taban con Ic;l.información suficiente ni con los apoyos necesarios para manejar 
adecuadamente esta situación. Se encontró también que el personal con actividades de 
jefa\tura que se estresaba por su responsabilidad por la seguridad de sus colaboradores, 
pues .Iespreocupaba la posibilidad de la ocurrencia de un accidente, de una lesión seria o 
inchJsiVe de la muerte, mientras trabajaban. 

De igual manera este autor reportó que el personal de estas instalaciones solía 
despertar cansado debido a diversas perturbaciones de sueño,. lo cual le . impedía 
descansar bien y le .ocasionaba fatiga, desmotivación, mayor éstrés y un rendimiento 
laboral bajo. Subraya también que el ruido era una potentefuente~ de estrés Jabotal en los 
plataformeros, el cual les afectaba en su productividad y les provocaba problemas auditivos. 

Hellesoy observó además que las condiciones de ventilación, humedad y 
temperatura en las áreas de trabajo y en los dormitorios de estas instalaciones, estresaba a 
estos trabajadores, a la vez de que les causaban in$atisfacción y desmotivación laboral, asr 
como problemas de salud,e inclusive identifICÓ a las condiciones de caJor excesivo del área 
de 1rabajo como lJna de las principales fuentes de estrés durante el desempeño laboral de 
estos empleados. 

De manera independiente, Cooper (1996) catalogó a esta actividad profesional 
como una de las ocupaciones más estresantes existentes, debido al confinamiento en el 
cual se realiza esta labor, lo cual ocasiona que estos trabajadores se· ausenten de sus 
hogares durante el período en el que laboran de manera continua y sin descanso en 
medio del mar. 

Por otro lado,Rundo (1995) .identificó que se incrementaban los accidentes en el 
personal más. expuesto a mayores riesgos en el trabajo, pues presentaban un mayor 
grado de estrés y detectó también la presencia de insatisfacción· con las medidas de 
seg,uridad en dichos centros laborales, así como una serie de percepciones de. 
inseguridad sobre los riesgos ocupacionales en concordancia con el estado real de estas 
instalaciones. 

Después Ulleberg y ROndo (1997) encontraron que en el sector noruego del Mar 
del Norte, el estrés se asociaba a la insatisfacción laboral, siendo su causa principal la 
falta de apoyo social brindado por el jefe a los obreros e identificaron. aparte un estado de 
mayor grado de estrés en Io~ empleados ausentes en el trabajo. 

Posteriorrpente, Parker (1998) obtuvo que este personal presentaba mayores 
experiencias de ansiedad y trastornos de sueño por el tipo de trabajo realizado, lo cual 
aunado a la sobrecarga laboral en jornadas intensas y continuas, les generaba a éste un 
SignificatiVO .nivel. de estrés, En otro esludiorealizado en 2002, esta autora observó 
nuevamente queelentomo y la dinámica laboral en la cual se desarrollaban estos 
empleados, tos llevaba a sufrir más trastornos de sueño a diferencia de otros·ambientes 
oCl!pacionales,lo cual les provoca a éstos un mayor grado de estrés. 

__________ ~' _____ M~~ _________ • _________ ~------------------________ ._• ____ • __ ._, __ ,, ____________ __ 
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Ante este panorama, con la finalidad de complementarla información obtenida en 
dichas investigaciones Cientfficas, resulta pertinente aclarar algunos aspectos importantes 
de las plataformas europeas en la actualidad, los cuales se exponenen la TABLA 41. 

TABLA 41. 
CARACTERlsTICAS ACTUALES RELEVANTES DE LAS PLATAFORMAS 

PETROLERAS MARINAS EUROPEAS. 

• Cada vez son mejores sus condiciones laborales y generalmente tienen una 
novedosa tecnología de punta, suficientes recurSos de trabaJo de calidad, 
dormitorios y comedores cómodos; además de que están equipadas con cuartos 
d~ ejercicios, baños sauna, bibliotecas, cine, video,salasaisladas para descansar 
o para personal no fumador. 

• Cl:Ientancon trabajadores altamente especializados con un salario y prestaciones 
mayores a lasque hay en otros países, quienes son contratados después de un 
proceso de selección de personal para después recibir capacitación de inducción 
al Puesto al que vana ocupar. 

• So personal suele laborar 14 días y descansar 28 días. 
• Cúandolas plataformas petroleras marinas terminan su vida útil son 

reemplazadas por otras nuevas parague el personal pueda continuar realizando 
su trabajo con seguridad. 

• Prestan una atención especial a los proyectos relacionados con mejoras en la 
administración del personal. 

• H~y planes y progtamas de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial 
fundamentados en buenas prácticas de clase mundial. 

• S~ han instaurado una. serie de medidas estratégicas para el manejo óptimo del 
estrés en estas instalaciones. 

Fuente: EfabQraci6n propia. a. partir de Petroleum Safety Authority. (Consultado en julio 0132004). Annual report offshore 
Norway .;,?003r PositÍlle HSE }lear. Norway: Autor. [En linea]. Disponibfehttp:/Ñ!IWW.ptif.nolEnglish/Frontpage.htm: entrevistas 
de profundidad realizadas eneJ trabajo de. campo de la etap~ cuafltativa. . 

De tal manera que los hallazgos derivados de la serie de estudios reviSados en 
estl~apartado, pueden servir como marco de referencia para guiar el análisis de la 
realidad· de las·· plataformas petroleras nacionales, pues no existen. investigaciones 
científicas que arrojen .datos sobre las condiciones de riesgo del estrés laboral que 
presentan, corno se revisará a continuación. 

4.3.2. CONTEXTO r,IIEXICANO. 

Lamentablemente, en la búsqueda de fuentes de consulta. que arrojen información 
al respecto. en la actualidad solamente se cuenta ex~us¡vamente con la información de la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social (2004) en cuanto a las "Estadísticas Nacionales. 
sobre las Actividades Económicas de Alto Riesgo en México" en el 2002, las cuales 
ponen .demanifies~oque este tipo de actividad laboral se encuentra considerada como 
una de las ocupaciones más fiesgosasal exponer a suscotaboradores a enfermedades y 
accidentes laborales; específicamente en lo concerni~ntep 1.9 exploración y extracción de 
petróleo crudo y gas natural, así como en los serViciossür~<;;tamente vinculados con el 
trangportepor agua ·y/o . servicios de supervisión ymant~o en plataformas marinas, 
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además del transporte marítimo y de navegación interior y servicios diversos a bordo y/o 
en plataformas marinas. 

Al mismo tiempo existen solamente ciertos datos recopilados por fuentes 
periodísticas y en el "Primer Foro Nacional de Estructuras Organizacionales de 
Plataformas Petroleras Marinas en México". En el primer caso, los firtículos revisados se 
centran principalmente en reportar el miedo en las reacciones del personal ante eventos 
climatológicos adversos cuando .Iaboran a bordo, el entorno de peligrosidad de estas 
instalaciones,información de mortandad y accidentabiHdad, asU:::omo en la difícil situación 
laboral de.lostrabaJadores.de compañías contratistasy·.los despidos de personal de 
confianza de PEMEX. En el segundo se cuenta con material presentado en dicho evento 
por autoridades de la "Asociación de Ingenieros Costa Afuera A. c." . básicamente sobre 
los despidos de personal técnico de confianza de plataformas petroleras marinas de la 
Sonda de Campeche. . 

Los asp.ectosmencionados pueden constituirse en importantes fuentes :potenciales 
de estrés para este personal; los cuales es importante destacar presentan ciertas 
similitudes con determinados resultados de estudios científicos realizados en plataformas 
petroleras europeas. 

Por ello, a pesar de la falta de rigurosidad metodológica de esta información, se 
considera .peTtinente presentarla, pues puede ser de utilidad para ilustrar la realidad 
mexicana en.estas instalaciones, y también, ·porque se observa la presencia· de algunas 
evidencias empíricas. que coinciden con los reSultados obtenidos en la etapa cualitativa de 
esta investigación, los cuales se constituyen en· el principal marco teórico de referenci.a y 
de análisis al respecto en este estudio. 

De esta forma, de acuerdo con un artículo periodístico de Rivera (2003) en el caso 
de las plataformas de la Sonda·de Campeche, el·principio de la época de huracanes·da 
inicio a un mayor temor de los trabajadores parlas amargas experiencias del pasado 

. donde se perdieron vidas de obreros. 

Al.respecta, según un líder sindical, en 1995 muchos compañeros se quedaron en 
las plataformas porque no les dio tiempo de bajar, muchos padecieron crisis de nervios, 
porque es mucha la presión ala que se somete aUrabajadór que. queda atrapado en las 
plataformas (Rivera, 2003) 

De igual forma, un trabajador de una compañía contratista acota que más de 30 
vidas se perdieron cuando se hundió una barcaza, .por lo cual el ambiente era .de gran 
tristeza por la muerte de estos trabajadores y tristemente muchas familias de los fallecidos 
no fueron indemnizadas de ninguna manera (Rivera, 2003). 

De hecho, comenta Rivera (2003) que a decir de ciertos supervisores de 
ptataform~s,el problema principal no son las instalaciones, sino el elemento humano el 
cual no sªb~ cómo resistir las grandes presiones del mar y paresa razón se estresa 
mucho. Por E;lllo, de . acuerdo con estos. entrevistados la pérdida de vidas. de trabajadores 
en especial de las compañías cuando ocurrieron los huracanes Roxana y opal fue porque 
sufrieron de crisis severas de histeria, pues muchos no sabían que hacer, unos gritaban, 
otros lloraban, otros simplemente no aguantaban y se arrojaban del ~elipuerto (endonde 
la altura es de So. a 100 metros para caer al mar) por la cual el golpe los destrozaba, y a 
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otros, la gran presión les provocó infartos, por lo cual hubO un verdadero caos en el que 
predomino eltemorde los operativos, donde todo era "terror". 

Inclusive en opinión de un trabajador, el principal riesgo cuando se presentan 
catástrofes climatológicas enaltamar, es la gente recomendada que sube a las 
plataformas, pues en temporada de contingencias en lugar de respetarlas normas, las 
desobedecen (Rivera, 2003). 

Por su parte, en otra nota periodística,Salazar y López (2003) exponen algunas de 
las. condiciones laborales adversas reportadas por ciertos trabajadores de compañías 
contratistas que prestan sus servicios a PEMEX, las cuales se muestran en la TABLA 42. 

TABLA 42. 
CONDICIONES LABORALES DEL PERSONAL DE COMPAÑíAS CONTRATISTAS. 

• Bajo amenaza de no recibir trabajo, se les obliga a firmar contratos en blanco 
llenados posteriormente por el patrón sin entregarles a los trabajadores una copia. 

• El personal es contratado por proyecto durante períodos cortos de tiempo, con lo 
cual no registra antigüedad. 

• . No se . respeta er derecho a libre organización o sindicalización, pues a los 
empleados se leS obUga a afiliarse forzosamente a sindicatos inexistentes. 

• No hay estabmdad en el empleo y son frecuentes los despidos· arbitrarlos. 
• Las· prestaciones no se dan en los términos de la Ley. Federal del Trabajo, por lo 

cual este personal. no tiene servicio médico, aguinaldo, vacaciones, jubilaciones y 
pensiones. . 

.• A los trabajadores. se les descuentan las cuotas respectivas de seguridad social y . 
vivienda,aunque éstas no son depositadas en las instituciones respectjvas~ 

• Hay empleados que trabajan 42 días continuos con descansos de solamente 14 
días, en tumos laborales de 12 horas diarias sin pago por tiempo extra. 

• Los.salariosregistradosanteellnstituto Mexicano del Seguro Social no coinciden 
con los manifestados en los contratos. 

• El salario se integra principalmente con recompensas, premios, . ayudas 
. alimenticias y premios de puntualidad. 

• Los equipos de seguridad personal son escasos ydemala calidad. 
• Los empleados reciben menos de la mitad de salario del que perciben los 

trabajadores con el mismo puesto en PEMEX. 
• El alojamiento de este personal se lleva acabo en espacios muy reducidos y en 

condiciones de hacinamiento en. las habitaciones donde dormitan. 
Fuente: Elaboracíqn proPÚH¡ partir de $alazar, C. y L6pez, M. (2003); Pide senado Indagar abusos a petro/efOS. Reforma. 
16 da diciembre. 

i::Stos. autores señalan también que de· acuerdQ con el senador mexicano José 
Moisé$.Castro.Cervantes, esta serie de irregularidades ha provocado que tósempleados 
de estas compañías laboren en condiciones de mayor riesgo y con prestaciones inferiores 
no sólo al Contrato Colectivo de Trabajo de PEMEX,. sino a la propia Ley Federal del 
Trabajo y a 10$ estándares internacionales. Por ello, este hecho ha contribuido a crear un 
clima de extrema explotación en estosplataformeros, pues éstos laboran en condiciones 
discriminatorias y violatorias de fos derechos laborales .básicosestablecidos jurídicamente 
en esta materia. 
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Por su parte, Turati (2004) destaca que en las plataformas petroleras el personal a 
bordo está expuesto a gas sulfrídico "que envenena en minutos", al riesgo de que el 
aceite salga a presión y reviente un dueto, a incendios en el cuarto de máquinas, a 
problemas en las bombas de lodo que trabajan a presión, a laborar encuartas con 
temperaturas de hasta 50 grados centígrados, a caídas de 25 metros de altura, a los 
resbalones .sobre el suelo húmedo, a mutilaciones por material pesado, entre otros 
peligros. En el caso del personal de compañías contratistas, según el senador MOisés 
Castro, los. accidentes y el fallecimiento de los trabajadores no han dejado de ser una 
constante, pues dichos empleados viven en un clima de explotación inadmisible para 
quienes se dedican a sacar el petróleo y gas natural en et que se basa la economía del 
país, e inclusive cuando hay accidentes, las compañías pocas veces se hacen 
responsables.de los lesionados, lo cual se . complica más porque muchas veces este 
personal no está ni siquiera asegurado. 

Al respecto, algunos obreros apuntan que los trabajadores de compamas 
contratistas se accidentan más porque sus equipos de seguridad son de pésima calidad, 
pues los cascos, guantes, f'goog/es", cinturones de seguridad, ameses y overoles, son 
menos seguros que los de PEMEX;también por su trabajo a marchas forzadas; por la 
inadecuada herramienta con la cualestos empleados laboran; porque los pasillos y pisos 
donde éstos prestan sus servicios están oxidados y en mal estado; aunado a ello suben a 
mucha gente inexperta y sin capacitación, hay falta de mantenimiento. y aunque estos 
traba jactares deben contar con la "libreta de mar,,47 antes de subir a plataformas, para lo 
cual están obligados a tomar un curso en una empresa privada. donde les dan primeros 
auxiHos, manejo en situaciones de fuego, alarmas de seguridad y cómo sobrevivir en caso 
de un naufragio, no fes enseñan que arriba es otro mundo diferente, por lo cual es 
necesario conocer los puntos de embarcación, la ubicación de la proa48,la popa49 

, el 
baboro yelestribor1 o dónde hay botes salvavidas; motivo por el cual si se accidentan 
los .platafonlleros, "siempre" se les la culpa a los trabajadores y nunca a la empresa 
(Tura!i, 2004). 

InClusive es importante subrayar que en. un artículo elaborado por esta periodista 
se pone en tela de juicio la validez de las cifras proporcionadas por PEMEX en cuanto a 
los trabajadores accidentados o muertos en estas instalaciones, asf como las causas que 
"supuestamente" I.osoriginaron; pues se presentan los casos especificos de cierto 
personal que también se accidentó o falleció en ,la prestación de ,sus servicios abordo, 
mas no se encuentran registrados, así como la falta de coincidencia de la situación real 
vivida por algunos empleados con lo reportado por esta institución. 

En otro orden de ideas, Marí (2004) destaca que actualmente PEMEX está 
llevando a cabo unareeslructuración organizacional, de la cual se deriva. un programa de 
cancelación de plazas, donde serán jubilados o liquidados 5 mil trabajadores de confianza 
de un tota' de 31 , 284, lo cual representa el 15.99 % de la totalidad de fuerza de trabajo 
registrada en esta paraestatal. 

47 Licencia expedida por la Secretaría de Marina en México después de tomar un curso sobre seguridad básica de 
plataformas, barcazas y barcos (Resultados del estudio cualitativó de esta investígación). 
48 Parte delantera de la embarcación (Diccionario de la Lengua Espaflola, 2000). 
49 Parte postl.'lrior de un barco (Diccionario de la Lengua Espatlola, 2000). 
50 Lado izquierdo de la embarcación (Diccionario de la lengua Espanola, 2000), 
51 Costado derecho de un barco (Diccionario de la lengua Espaflola, 2000). 
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De hecho, PEMEX Exploración y Producción es la subsidiaria más afectada al 
respecto, pues se despedirá a 1,199 trabajadores que laboran en la misma, los cuales se 
desempeñan como mandos medios, especialistas técnicos (nivel profesional), técnicos 
especializados (nivel subprofesional o empírico) y hasta administrativo (Marí,2004). 

Desgraciadamente, de acuerdo con la Asociación de Ingenieros Costa Afuera AC. 
(2004) esta medida organizacional afectará principalmente ala planta del personal de 
confianza de las plataformas petroleras marinas, incidiendo sobremanera en los puestos 
técnicos estratégicos de estas instalaciones, pues en la actualidad están siendo jUbilados 
o despedidos más del 50% de Jos ingenieros, los cuales son los responsables de la 
planeación, organización, dirección y control de la producción petrolera. 

Lamentablemente, esta situación actual está provocando un clima de 
incertidumbre en el personal de confianza, debido a la inestabilidad de su fuente de 
empleo, lo cual puede constituirse también en una fuente de estrés laboral provocada por 
este entorno laboral actual en dichas instalaciones. 

Porello, al contrastarla información reportada en los estudios realizados en el Mar 
del Norte con los pocos datos obtenidos sobre la realidad de las plataformas petroleras 
marinas mexicanas; se observa en fas instalaciones nacionales la presencia de .más 
estresores, así como menores apoyos institucionales y sociales para apoyar al personal a 
afrontar óptimamente.e1 estrés laboral, por lo cual probablemente el grado de estrés y los 
efectos negativos derivados del mismo en estos centros de trabajo sean de mayor 
magnitud que en los del continente europeo. 

Este panorama pone en manifiesto la imperante necesidad de que las autoridades 
de PEMEX se sensibilicen y tomen conciencia de la importancia de aplicar una 
adminístraéión·estratégica del estrés en las plataformas petroleras marinas de la Sonda 
de Campeche; pues de lo contrario como subrayan Sutherland yCooper (1996) las 
consecuencias en estas instalaciones podrían ser altos costos económicos, una mala 
salud ffsica y mental én su personal, muertes prematuras, jubilaciones forzosas 
tempranas, mayor ausentismo, baja productividad, desempeño pobre, conflictos 
ínterpersona{es, insatisfacción laboral, incremento de. accidentes, abusos en el alcohol y 
otras drogas, severos conflictos matrimoniales y diV'arcios,así como el incremento· de 
mayor estrés crónico en el personal con el paso del tiempo, lo cual puedetlevar a la 
acentuación severa de dichas problemáticas organizacionales. 

4.4. ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL EN 
PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

Los altos costos económicos y humanos generados en la industria petrolera por 
los niveles de estrés del personal de plataformas petroleras marinas, hacen prioritario el 
establecimiento de una administración estratégica del estrés laboral, con la cual se 
incremente o se implante una serie de apoyos para que los trabajadores cuenten con 
. mayores herramientas para hacerle frente a los embates del mismo y se puedan disminuir 
las consecuencias adversas en el ámbito organizacional y en la salud ocupacional en 
• estas instalaciones. 
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Por tal motivo, Sutherland y Cooper (1996) destacan que para llevar a cabo la 
prevención, manejo y control de los efectos nocivos de las fuentes potenciales de estrés 
presentes en estos centros de trabajo, se requiere llevar a cabo la aplipaciónde un conjunto 
de estrategia$ encaminadas aestí:lblecer programas de administración·del estrés laboral en 
plataformas petroleras marinas,\diseñados con base en los problemas específicos 
presentes en estasinstaJaciones para poder eliminar su impacto negativo. 

A. continuación se exponen .algunas de las. acciones de apoyo institucional y social 
sugeridas por algunos investigadores en esta materia derivadas de los resultados de los 
estu.dios que han realizado, las cuales pueden ser conSideradas para tal efecto, 

- Rediseño del trabajo para combatir problemas de alta o baja carga laboral. 

'\ 
• Incremento de medidas de seguridadencaminadas.a rescatarlas percepciones 

subjetivas del personal sobre los riesgos y acciones empleadas. 

• Cambios en el clima laboral orientados a la disminución de conflictos 
interpersonales y al incremento de apoyo .socialentre jefes y obreros, tendiente 
a la creación de redes sociales de auxilio mutuo y autoayuda. 

Sobre este punto, Cooper (1996) destaca que en una plataforma del Mar 
del Norte, se aplicaron una serie de medidas .de apoyo social en los trabajadores 
por parte de la compañía petrolera, sus. superiores y colegas; con las cuales se 
logró un grado alto de estabilidad y se disminuyeron sobremanera los conflictos 
laborales. Aunado a eUo, con el respaldo de los jefes y de loscompáñeros de 
trabajo se manifestaron índices mayores de satiSfacción laboral y de bienestar 
mental, a diferencia de cuando faltaba el apoyo social cuya ausencia provocaba el 
aumento de la ansiedacten el personal. 

-Actividades que conecten la vida familiar y . personal del trabajador . con su 
ambiente laboral. 

Al respecto, Cooper (1996) destaca en un estudio que el personal con un 
mayor grado de apoyo extraorganizacíonat reportaba una mejor salud mental. De 
hecho, este mismo investigador séñala el caso del grupo "Buhos" compuesto por 

. esposas de trabajadores, lás cuales brindan unapoyotelefónico·alpersona~ que.lo 
solicita cuando está a bordo. 

Inclusive cabe mencionar que en Noruega, país en el cual se vive una 
cultura plataformera importante, se llevan a cabo actividades exlralaborales. con 
las familias deJos trabajadoras. De igual manera, ha sido de utilidad la difusión de 
estos centros laborales que se ha logrado con'The Norwegian Petroleum 
Museum" donde no solamente los parientes. de estos . empleados pueden visitar 
este recinto, si no que está abierto paratodopúblíCO, e inclusive, en esa nación se 
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venden juguetes de estas instalaciones y equipos para que los niños puedan jugar 
"a. ser plataformeros", lo cual contribuye a un mayor conocimiento, cercanía y 
comprensión del tipo de trabajo, dinámica y ritmo laboral de esta ocupación por 
parte de las familias, elementos con los cuales éstas pueden brindar un apoyo más 
efectivo a sus parientes plataformeros. 

• Modificaciones en la estructura organizacional tendientes a replantear 
aspectos relacionados con las prestaciones, permanencia laboral en el 
trabajo, jubilaciones y salarios . 

. ~ 
• Incremento de capac~ión de calidad en el personal sobre seguridad, 

tecnología, aspectos. organizácionales y estrategias individuales para 
afrontar el·estrés en el· trabajo. 

• Capacitación centrada en las percepciones ~'subjetivas ficticias" que 
pudieran tener los trabajadoressobl'e los riesgos y la seguridad en las 
plataformas para encausarlas a una visión realista, a fin de evitarles a. éstos 
unatensió.ngenerada por razones sin bases,. con lo .cual puedan vencer 
miedos irracionales éll respecto. 

• Realización de simulacros con el equipo de protección en las rutas de 
evacuación en las cuales puedan practicar las medidas de seguridad. 

• Programas de prolllOCión de la salud ocupacional física, mental Y social. 
. . . 

De igual forma, Ulleberg y Rundo (1997) coinciden en resaltar la necesidad de que 
las autoridades de .las plataformas petroleras, apliquen las acciones indispensables· para 
atacar losetecto~adversos provocados por los estresores en su personal y en su 
dinárliicaempresarial, con la finalidad de brindarles apoyos paraJa mejora de sus 
condiciones de vida laboral. 

Por SU parte, Parker (1998) hace énfasis en llevar a cabo un replanteamiento 
sobre las condiciones laborales en estos centros laborales, a fin de efectuar una 
reestructuración organizacional, incrementar sus medidas de seguridad e inclusive aplicar 
"dowsizingnó2, considerando aspectos como tipo y tamaño de la plataforma, modelos de 
trabajo, así como diferencias individuales y profesionales del personal. 

52 .Reduccióndeestructuras organizaciol1ales para eficienlar los procesos de trabajo (Aquino, 1996). 
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Después de haber revisado el marco teórico científico consultado sobre el estrés 
en plataformas petroleras marinas en forma general, así como de las fuentes estadísticas 
y periodísticas del contexto mexicano de manera global, resulta conveniente profundizar 
más de manera específica en el entorno de la industria petrolera nacional en cuanto a 
ciertos aspectos organizacionales de corte estratégico, así como en materia de salud 
ocupacional y seguridad e higiene industrial, con la finalidad de conocer las evidencias 
empíricas respecto a las medidas que lleva a cabo PEMEX para el manejo, control, 
prevención y seguimiento del estrés en estas instalaciones, cuya revisión denote la 
pertinencia e importancia administrativa, así como las áreas de oportunidad para la 
apl,icación de una administración estratégica del estrés laboral en beneficio del bienestar 
organizacional integral (empresa-personal) de esta paraestatal. 
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5. HACIA UN NUEVO RUMBO ESTRATÉGICO EN LA ADMINISTRACiÓN 
DEL BIENESTAR ORGANIZACIONAL INTEGRAL (EMPRESA-PERSONAL) 

EN LAS PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS EN MÉXICO. 

'La experiencia de muchas oompaffías Jfderes alrededor del 
mundo, demuestra queJa implantacíón exitosa de sistemas 
de administración de la seguridad, (la salud) y la protacci6n 
ambiental, es fundamental para Sil mejora, por lo cual 
PEMEX deberá ser líder en Méxíco en estos rubros".": 

.PEMEX 
5.1. RELEVANCIA ESTRATÉGICA ORGANIZACIONAL. 

Petróleos Mexicanos (PEMEX) es la compama más grande de México y la 
principal exportadora del país; además de ser una de las diez empresas más importantes 
de la industria petrolera en el ámbito mundial (PEMEX, 2002). 

Esta organización se ubica dentro. del Sector Paraestatal de la Administración Pública 
Federal como un organismo descentralizado de carácter técnico, industrial y comercial, junto 
a otras . empresas paraestatales y también se agrupa bajo el Sector Energético, encabezado 
por la Secretaría de Energía. 

En la actualidad, como se ve en la FIGURA 16, PEMEX consta de cuatro 
organismos con personalidad jurídica, patrimonio propio y autonomía de gestión, dirigidos 
por un Consejo de Administración y un Director General nombrado por el Ejecutivo Federal. 

FiGURA 16. 
ORGANIGRAMA DE PETRÓlEOS MEXICANOS. 

FUé'nte: PEMEX Exploración y Producción. (2001). Estrategias de recursos humanos. MéXíco: Autor. 
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De acuerdo con PEMEX (2601) los principales objetivos que dieron origen a la actual 
organización de· tipo corporativo de· esta institución, se relacionan con la· necesidad . de 
administrar estratégicamente los recursos naturales del país medianíe la obtención de 
productos de calidad, el incremento de la productividad; del liderazgo y desarrollo del capital 
humano; así como del mejoramiento y racionalización de sus procesos y sistemas de 
trabajo. 

En la actualidad dicho abordaje estratégíco cobra vital importancia para la industria 
petrolera nacional, pues hoy en día esta. paraestatal se encuentra inmersa en una nueva 
etapa de crecimiento, por lo cual ha emprendido un nuevo camino en laexplóración y 

. explotación de hidrocarburos, con el cual registró niveles sin precedentes en la industria 
petrolera nacional,porque los esfuerzos del personal de PEMEX Exploración y Producción 
(PEP) hicieron· posib~e que en noviembre de 2003 se alcanzara el récord histórico de 
producción de petróleo.con 3·mUlones 571 mil barriles diarios, reafirmándose con ello como 
la empresa de mayor importancia en México y una de las principales en su género (PEMEX, 
2004). 

De esta manera, bajota óptica de la.administración. estratégica, el Plan de Negocios 
de PEMEX 2002-2010 define la misión, visión, objetivos e iniciativas estratégicas que 
onentanelrumbo de la institución para transformars~ en· una empresa petrolera moderna. e 
integrada, con un enfoque de crecimjento, creación de valor y competitividad, dentro de un 
marco de desarrollo sostenido y sustentable, encaminado a una nueva etapa de mejora 
continua de la institución (pEMEX, 2003). 

En la TABLA 43 puede revisarse la misión y la visión planteadas por la industria 
petrolera nacional para el año 2010, así como los valores que guían los principios de esta 
empresa. 

TABLA 43. 
MISIÓNIVISIÓN 2010 y VALORES INTITUCIONALES. 

MISION. 

Petróleos Mexicanos es una empresa 
pa~aestatal integrada. cuya finalidad es 
ma:Kimizar la renta petrolera, contribuir al 
desarrollo nacional y satisfacer con calidad 
las necesidades de s~cliel'ltes,enarinon¡a 
con la comunidad y el.medio ambiente. 

VlSION. 
Convertirse en la mejor empresa petrolera del 
mundo, operada por personal altamente 
calificado,concriterios de rentabilidad y 
competitividad, con productos y servicios 
energéticos y petroquímicos de calidad con 
tecnología de vanguardia, seguridad63 en 
sus instalaciones y absoluto respeto al 
entorno. 

VA~ORES INSTITUCIONALES. 
• Nacionalismo. • Candad-productividad. 
• Innovación; • Servicio. 
• Uderazgo. • Seguridad. 

. • Colaboración. • Sentido ecológico . 
Fuente: Petróleos MeXICanos. ¡(2003)_ Plan de negocIOs 2003-2010, MéxICO. Autor. 

53 R,*,ulta pertinente aclarar que paraPEMEX (2001) el término de "seguridad" hace referencia al m~smo tiempoal~e 
"salud 1ocupacJonar, por lo cual cuando se encuentre citado únicamente este concepto en las referenCIas de la Industria 
petrolera nacional, también sehace alusión al bienestar flsico y mental de sus trabajadores. 
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De hecho, es importante observar en la declaración de PEMEX sobre su visión y 
misión que ,hace énfasis ,en los aspectos de seguridad y protección ambiental con la misma 
importancia de sus objetivos de, producción y operadón. Inclusive la Dirección Corporativa de 
Seguridad Industrial' y Protección Ambiental, órgano intemo responsable en este rubro, 
también ha expresado sus postulados de visión y misión,a nivel particular, en tomo a 
trasformar a ,esta institución en una empresa líder a nivel mundial en materia de la 
adrninistraciónestratégica de la seguridad industrial y la protección al ambiente, valiéndose 
de los enfoques' más avanzados, desarrollados y empleados en el ámbito internacional 
(Roque, 2004). 

A pesar de ello, cabe mencionar que a pesar de la iniciativa de esta paraestatal 
parra incorporar prácticas de clase mundial como parte de sus estrategias funcionales para 
el manejo de la salud ocupacional, la seguridad industrial y la protección ambiental; así 
como de su' soporte institucional, en estas áreas para llevar a ,cabo sus funciones, tanto 

, en instalaciones terrestres como en, las marinas, todavía PEMEX no cuenta con 
elementos específicos encaminados a abordar en forma, el estrés Jaboral,elcual se erige 
corno una,dimensión relevante para el manejo óptimo de estas tres áreas del ámbito de fa 
administración del personal. 

Al respecto, resulta importante destacar que esta situación cobra mayor relevancia 
para etpersonaldeplataformas petroleras marinas, cuya dinámica laboral de acuerdo con 
var,ios autores (Hellesoy. ,'1985, Karen Suíherlan,1990; Cooper y Valerie Sutherland, 1991 
y 1996; Rundo,1995;Ulleberg y Rundo,1997; Parkes, 1998 Y 2002) se desarrolla enun 
ambiente de trabajo altamente estresante, lo cual puede generar la disminución de la 
producción petrolera nacional y afectar a la economía del país de manera importante. 

De hecho, precisamente, PEMEX Exploración y, Producción (PEP) sobresale por 
seria subsidiaria de mayor dimensión y rentabilidad de PEMEX, pues aporta grandes 
recursos ala administración pública, porque su producción ha sido el .factor clave de 
sUQsidio para el desarrollo industrial de México durante los últimos 60 años (PEMEX, 
20(1); pero cuyo peso principal recae precisamente en el trabajo realizado en plataformas 
petrole(asmarinas, las cuales se erigen como el punto de origen y eje rector de la riqueza 
y la, productiVidad de la industria petrolera nacional. 

Sin embargo, su dinámica y ritmo laboral expone. a sus colaboradores a niveles 
sobresaUentes de estrés,debido a las condiciones de alto riesgo en lasquecpera; donde 
sobresalen diversos estresores del medio ambiente físico, individuales, grupales, 
organizacionales y extralaborales; así CQmo por el entomo en el que están ubicadas 
dichas instalaciones y por las actividades propias de este tipo de trabajo, el cual demanda, 
unal, cuota diaria de producción de barriles de crudo, a pesar de ciertas condiciones 
adversas o contingenciales que suelen presentarse cotidianamente. 

Es importante considerar también que desde un enfoque integral, el estrés laboral 
presentado poresros trabajadores también puede ser producto de la influencia de los 
estresores y apoyosextrawganizadonales a los cuales están expuestos, por lo cual los 
aspectos sociales y personales de estos empleados inciden también indirectamente en su 
grado de estrés en dichas instalaciones. 
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De igual manera, se tiene la idea de que este personal no cuenta con los 
suficientes apoyos institucionales para el manejo de los efectos nocivos del estrés, los 
cuales como señalan Valerie Sutherland y Cooper (1996) pueden fungir como mitigar, 
modular y poder enfrentar de manera más óptima el nivel de estrés. 

Por ello, podría ser que si en fas plataformas petroleras marinas mexicanas se 
presentará un posible desequilibrio existente entre un mayor número· de estresores y un 
menor grado de apoyos, ello podría repercutir como señalan diversos teóricos en altos 
costos financieros derivados delausentismo, accidentes de trabajo, enfermedades 
fisiológicas y pSicoJógicasocupacionales; desmotivación, compromiso e insatisfacción 

. laboral, así como en la disminución de ·'a producción petrolera final, .10 cual podría 
ocasionar serías mermas a la economía mexicana, al ser PEMEX una de las principales 
fuentes de ingresos del país (Cox, 2000; European Agency for Safety and Health at Work, 
2003; The Global Occupati(mal Network, 2002; Cooper, 1996 y 2002, Cox y Rial, 2003; 

. James, 2003; Aguijar, 2003; Sánéhez, 2003; Casado, 2004; National· Institute of 
Occupational Safety ami Health, 2004; Redondo, 2004). 

Bajo esta perspectiva, de manera sobresaliente cobra vital importancia desde un 
enfoque· de costo-beneficio empresarial,. que actualmente investigadores y organismos 
internacionales reportan altas cifras derivadas· de las erogaciones generadas por los 
efectos negativos del eStré~laboral en fas empresas en el ámbito mundial (Cooper 1996, 
Cox, 2000; Organización. Internacional del Trabajo 2001; The Global Occupational 
Network, 2002; <European Agency for Safety and Health at Work 2003, James, 2003; 
Sánchez, 2003; Aguilar, 2003; Cryer, McCraty y Childre; 2003; Casado, 2Q04;National 
Instituteof Occupational Safety and Health, 2004; Redondo, 2004), lo cual resulta 
preocupante, . pues si en las plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche 
ocurriera o pudiera manifestarse en el futuro una situaciónsimilat, ello representaría 
gastos onerosos que podrían evitarse con un óptimo manejo y prevención del estrés. 

Al respecto, Saldaña (2005) subraya que en un eStudio comparativo realizado por el 
Centro de inveStigaciones Estratégicas para México, en el cual se contrastan cifras de 
productividad, finanzas, . reservas y deuda de la induStria petrolera nacional contra 
ExxonMobil, Shell, British ·Petrolellm, Chevron Texaco y Petrobras;sobresa1e la baja 
productiv.idad "alarmante" de PEMEX, la. cual se encuentra en. el último·'ugar·de ·Ias seis 
em¡oresas comparadas,· pues obtiene·alrededor·de48 dólares·dela correlación ventas-barril 
extraído, mientras que Briti.sh Petroleum obtiene 335; SheIL332;ExxonMobiI266, Chevron 
TeX:aco 170 y Petrobras 65 dólares. 

De tal forma que con la aplicación de una serie de acciones eStratégicas en materia 
de salud ocupacional, se podría coadyuvar también a que PEMEX pueda estar a la alturad.e 
·tas·.empresas de. dase mundial, pues probablemente la influencia de los efectos negativos 
del estrés laboral en el.biénestar empresarial de la industria petrolera nacional, puedan 
est$rsemanifestandOen 6$Íe menor índice de productividad, a diferencia de la información 
repbrtada por esta paraestatal durante el· 2003, en la rualse. afirmaba que eSta. institución 
. ocupaba el tercer lugar en producción de crudo. a nivel intemacional, el. séptimo en 
reservas de este recurso y ~Isexto en activos y utiUdades de operación· (PEMEX, 2003). 

De hecho . en la actualidad, inclusive la industria petrolera nacional podría 
aprovechar también la coyuntura de una serie de áreas de oportunidad organizacionales 
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qUí3 denotan la imperante necesidad de la puesta en marcha de un abordaje estratégico 
del estrés laboral, las cuales pueden revisarse en la TABLA 44. 

• 

• 

• 

• 
• 

• 

TABLA 44. 
ÁREAS DE OPORTUNIDAD PARA LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA 

DEL ESTRÉS LABORAL. 

Deficienciasinstitucionates en materia de salud ocupacional, segUridad e higiene 
industrial, situación que no concuerda con la. importancia eXpresada al respecto en 
la misión, la visión Y los valores institucionales del Plan de Negocios de PEMEX 
2002-2010. 
Búsqueda de un liderazgo nacional en buenas prácticas de clase mundial en estos 
rubros de la administración de personal. 
Actual·reestructuraciónorganizacional reaJizadapara poder estar a la altura de las 
exigencias del mercado intemacional. 
Construcción de 47 nuevas plataformas. 
Incremento del perSonal de compañías contratistas, el cual presenta condiciones 
más adversas de trabajo y vivienda, así como insuficientes o bajos apoyos al 
respecto. 
Importancia estratégícaen la economía nacional. 

Fuer)te: Elaboración propia. a.partir de Petróleos Mexicanos. (2003). Plan de negocios 2003-2010. México: Autor; 
Asoqiación. de Ingenieros Costa Afuera de México, A. C; (2004). Memorías del Primer Foro de Estructuras Organiz acíonales 
dePlatafórmas Petroleras Marinas de la Sonda de Campeche. México. MarE, C. (2004). Recorta PEMEX 5 mil empleos 
de confianza. Reforma. Sección de estados, 27 desept~mbre; entrevistas de profundidad realizadas como parte del trabajo 
de campo de la etapa cualitativa. 

Este panorama genera la necesidad de que la industria petrolera en México, se 
sensibilice y tome conciencia al respecto, pues el estrés laboral puede generar 
alte~ciones, tanto en el óptimo funcionamiento financiero y laboral de esta paraestatal, 
como. en la. salud física y mental de su personal; por lo cual debe tomar en cuenta que 
preic;isamente el ser humano es la piedra angular del éxito empresarial y que el trabáJo 
representa una faceta importante en la vida del personal, pues mediante é:ste obtiene una 
serie de compensaciones económicas y de autorrealización rndividuat. 

Por dichas razones, la trasformación empresarial de esta organización se reflejará 
en una mejor imagen institucional y en el desarrollo de su personal hacia una cultura de 
excelencia, competitividad e innovación (PEMEX, 2001); ,lo cual puede apoyarse en la 
aplicación de una administración estratégicá del estrés laboral, así como con la ,promoción 
y mejora de la salud en el trabajo, estrategias funcionales encaminadas a mejorar fa 
situación financiera, laboral y de bienestar ocupacional, como lo dernuestran los estudios . 
de Burke, ·19~; Saksv.iky Nytr0, 1996 y Murphy, 1996, reportados por el National 
Institute. óf OccupationarSafetyand Health (2004) . 

. Este contexto aunado a la inexistencia de investigaciones científicas nacionales 
sobre estos trabajadores en dicho rubro del conocimiento,. pone de manifiesto .. Ia 
importancia de detectar los niveles de estrés laboral.de los plataformeros; desde una 
perspectiva. sistémica que abarque las áreas· del trabajo, personal y social, por la 
infltiJ~cia de los estresores y apoyos laborales y extraorganizacionales en· sus niveles de 
e$tréspresentados.Evaluación que se complementaría con la medición de la salud 
mental y de. la presión arterial, las cuales se han correlacionado en diversos estudios con 
eleistrés laboral, para un abordaje más completo de esta situación, a fin de poder revisar 
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los pasibles efectos físicos y psicológicos que se han manifestado en dichos empleados al 
respecto. 

Por este motivo resulta indispensable conocer el nivel de estrés, apoyos, salud 
me¡ntal y presión arterial de este personal; así como identificar a los grupos de riesgo 
eXlPuestos a condiciones laborales y .de vivienda más adversas, o que cuentan con 
menores apoyos institucionales en este rubro, motivo por el cual se esperaría que 
tuvJeran un nivel más alto de estrés, así como más problemáticas de salud. 

. De tal forma que es necesario realizar este diagnóstico integral con la finalidad de 
comstruir esta línea de investigación científica con los resultados obtenidos,los cuales· 
tan~bién podrían servir de línea base para orientar la administración estratégica del estrés 
lahoral en estas instalaciones, mediante una serie de propuestas organizacionales 
derivadas de estos hallazgos, a fin de poder retroalimentar a los responsables de nevara 
cabo este proceso, en busca de un bienestarorganiZacion8tintegral (empresa-personal) 
el ~ualcontribuya a generar una mayor productividad, riqueza y excelencia. empresarial; 
una mejor satisfacción, compromiso y motivación laboral, así como un bienestar físico y 
mental de los plataformeros. . 

Por ello, precisamente en la FIGURA 17 se presentan las dos etapas en las cuales 
se sustenta la propuesta de la administración estratégica del estrés laboral, fundamentos 
que gUiaron primeramente el diagnóstico integral deestresores y apoyos laborales y 
extraorganlzacionales, así cOmo de salud mental y presión arterial efectuado en esta 
inv~stigación, y posteriormente, las propuestas organiZacicnales derivadas de los 
resultados obtenidos, las cuales pueden orientar la puesta en marcha de este proceso en 
dictlas instaraciones de trabajo. 

FIGURA 17. 
ETAPAS DE LA ADMINISTRACiÓN ESTRATEGICA DEL ESTRES LABORAL. 

TRABAlO/~IAL/PERSONAL/SALUD MENTAL/PRESIÓN ARTERIAL. 

Fuei,te: Elabqraoí6n propi!il a partir del marco. teórico revisado sobre administración estratégica del estrés laboral, 
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De igual manera, resul.ta pertinente señalar que para tal efecto es importante tomar 
en cuenta el soporte institucional de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial de 
la. industria petrolera nacional, el cual en la actualidad se constituye en el marco 
institucional en esta materia de donde puede partir la propuesta. de la administración 
estratégica deJestrés laboral en plataformas petroleras marinas;· por lo cual a 
continuación se revisarán brevemente sus puntos más sobresalientes, con e/ objetivo de 
conocer sus fortalezas y áreas de oportunidad en las cuales podrían centrarse los 
eSfuerzos para poner en marcha este proceso en congruencia con lo estipulado 
organizacionalmente por PEMEXal respecto. 

5.2. SOPORTE. INSTITUCIONAL DE SALUD OCUPACIONAL, SEGURIDAD E 
HIGIENE INDUSTRIAL 

5.2~ 1. POLíTICA DE SEGURIDAD INDUSTRIAL Y PROTECCIÓN Al AMBIENTE. 

Debido a su naturaleza, las operaciones en la industria petrolera son susceptibles de 
generar riesgos de seguridad y salud en sus empleados, por lo cual de acuerdo con PEMEX 
(2000) esta institución se compromete a administrar estos riesgos para proteger la seguridad 
de su personal, de sus instalaciones y de las comunidades cercanas a los centros de trabajo, 
así como la salud de todos aquellos que participan de manera directa o indirecta en sus 
operaciones, tales como trabajadores, empleados, contratistas y visitantes. 

Por ello, PEMEX (2000) señala que la· industria petrolera nacional apegada a la 
misión, visión y va/ores' institucionales en los que se fundamenta, desarrollará sus 
actividades en una forma en la cual sean compatibles sus objetivos económicos con los de 
seguridad y salud de sus empleados e instalaciones y de protección al ambiente. 

De hecho, en los últimos años esta institución ha conquistado metas importantes en 
ma1i~riadeseguridad industrial, donde PEMEX .Exploración y Producción .(PEP) logró los 
mejores resultados. de su historia, al reducir hasta en un 52 % el número de accidentes en 
las áreas de trabajo de exploración y explotación ,de 'petróleo, aLpasar de .124 en el año 2000 
a 6Qen eI2003(PEMEX,2004), 

Deigual manera, en este mismo período, el índice de frecuencia disminuyó 57 % Y el 
de ~~ravedad en 73 %, en tanto que el rezago de anomalías de seguridad industrial se.redujo 
en un 25.36 % (PEMEX, 2004). 

Sin embargo, cabe. mencionar que en otro material intemo de la industria petrolera 
nacional, se encuentra registrado un índice de gravedad. en esta empresa mayor al promedio 
de·~)tras compañias petroleras en el mundo (PEMEX,2003); lo cual aunado al planteamiento 
de Turati (2004) sobre la posibilidad de errores en las cifras proporcionadas por esta 
paraestatal respecto ata mortandad y accidentabilídad en plataformas petroleras.marinas 
de la Sonda de Campeche; debido a la falta de reportes sobre los.casos del personal de 
compañíascontrat.istasal respecto, pone de manifiesto la necesidad de que esta 
in~ución emprenda mayores acciones en esta materia, lo cual está empezando a hacer 
con la propuesta del Sistema Integral de Administración de la Seguridad y la Protección 
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Ambiental (SIASPA), el cual representciho{en día el más grande esfuerzo de PEMEX al 
respecto, por ello se revisará a continuación esta herramienta administrativa. 

5.~!~2. SISTEMA. INTEGRAL DE ADMINISTRACiÓN DE LA SEGURIDAD YLA 
PROTECCIÓNAMBIENT AL (SIASPA). 

El SIASPA actualmente se está implantando en la industria petrolera nacional y se 
encuentra conformado por un conjunto de elementos heterogéneos, interrelacionados e 
interdependientes, enfocados al diagnóstico, evaluación, implantación y mejora continua 
del desempeño yla creación de una cultura en los campos de la·seguridad y la protección 
ambiental, basada en la prevención (PEMEX, 2003). 

En la TABLA 45 puede observarse la estructura del $IASPA en 3 componentes 
generales, integrados a su vez por 18 elementos relacionados COn aspectos que hacen 
referencia al persoOal, los sistemas de trabajo y las instalaciones laborales. 

TABLA 45. 
COMPONENTES DEL SIASPA. 

FACTOR HUMANO. MÉTODOS. INSTALACIONES. 
1,PoHtica, Liderazgo y 8. Planeación y Presupuesto. 16. Planes y Respuesta a 

Compromiso. 9. Normatividad. Emergencias. 
2, Organizaci6n. 10. Administración de la 17. Integridad Mecánica. 
3. CapacitaCión. Información. 18. Control 
4. Salud Ocupacional. 11. Tecnología del Proceso. Restauración. 
5. Análisis y Difusión de 12. Análisis de Riesgos. 

Incidentes y Buenas 13. Administración del Cambio. 
Prácticas. 14. Indicadores de Desempeño. 

6. Control de Contratistas. 15. Auditorlas. 
7. ,Relaciones Públicas y con las 

Comunidades, 
, . . 

Fuente: Petróleos MeXICanos. (2.0.01). Sistema Integralde Mmmistraoión de la Seguridad y Profecr::i6n AmbIentaL MéxICO . 
Autor. 

Específicamente, cabe destacar que en su apartado sobre salud ocupacional, 
PE':InEX (2003) señala la pertinencia de disminuir el riesgo de/os procesos, funciones y 
actiwidadesdesarrollados por ·el .personal, par;alo .cual se . requiere la. identificación y 
control de tales. riesgos dentro de los parámetros establecidos en la normatividad 
con~espondiente,tomando en cons,ideración los ~spectos de higiene industrial, aptitud 
para el trabajo, Vigilancia médica y control de las énfermedades y lesiones (PEMEX, 
2003). ' 

Sin embargo, el SJASPA si bien representa probablemente un importante trabajo 
de PEMEX en esta materia, porque resalta la necesidad. de incorporar buenas prácticas 
de.cla~ mundial al respecto, lo cual denota el interés de esta institución por la mejora 
continua en dicho rubro; lamentablemente tiene ciertas áreas de oportunidad relacionadas 
con la temática de estudio de esta investigación, las cuales valdría la pena revisqrlas y 
anatizarlas.con la finalidad de depurarlas· para poder lograr los alcances esperados en 
tiempo yfonna, como: 

y 
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• Perspectiva y abordaje general de las instalaciones terrestres y marinas de la 
industria petrolera nacional, sin tomar en cuenta las características propias de las 
plataformas petroleras cuyas condiciones, ritmo y dinámica de trab~jo son muy 
distintas a otros centros f¡;iborales, parlo cual las propuestas de acción del 
SIASPA,al parecer acorde con los resultados cualitativos obtenidos en este 
estudio; no.responden a sus necesidades. . 

• Falta de una mención explícita sobre la prevención, manejo, control y seguimiento 
del estrés laboral. 

De igual forma es importante destacar que sería conveniente que los responsables 
de la puesta en marcha .. de . esta herramienta administrativa,tomen en· cuenta las 
deficiencias presentadas actualmente en su implantación en. los distintos centros de 
t(abajo, así como los problemas de resistencia al cambio manifestadas por el personal 
hasta el momento, a fin de poder hacer las modifteacionespertinentes para su mejora. 

5.2;.3. REGLAMENTO DE HIGIENE INDUSTRIAL 

Este documento legal forma parte del Contrato ColéCtivo de Trabajo, en el cual se 
conjuntaron las disposiciones normativas y reglamentarias de seguridad e higiene internas 
y . externas que tienden a· proporcionar protección a los trabajadores e. instalaciones de .Ia 
industria petrolera nacional. Siendo su observancia general obligatoria por parte de todos 
los trabajadores petroleros, con el afán de prevenir accidentes personales e industriales 
que afecten física y económicamente a esta industria (PEMEX,2003). 

Dentro de su estructura temática, únicamente hay un apartado respecto a. la 
seguridad en plataformas, y tampoco en esta normatividadse hace mención ni se.le 
deClicauna sección específica al tema del estrés laboral en particular. 

Dejgualforma, con la finalidad de conocer los aspéCtos organizacionales y el . 
soporte en materia. de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial específico que 
rodean a las platafonnaspetroleras marinas, los cuales representan el marco de 
referencia para entender su dinámica de trabajo y las· posibitidades de insertar un proceso 
~e.administración estratégica del estrés laboral enestasjnstalaciones, se revisarán de 
manera breve los aspectos más sobresalientes en esta materia de la subsidiaria donde se 
encuentran circunscritos estos centros de trabajo. 

5.3. PEMEX~EXPlORAC1ÓN y PRODUCCiÓN (PEP). 

5.3i.1. FUNDAMENTOS ESTRATÉGICOS ESENCIALES. 

Se caracteriza por ser la subsidiaria de mayor dimensión y rentabilidad con la que 
cuenta la industria petrolera nacional; pues aporta grandes recursos a la administración 
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pública y sus· productos. son materia básica para la operación de las industrias . refinadora y 
petroquímica (PEMEX, 2003). 

Su tarea diaria es explorar, localizar,cuantificar, perforar y extraer el gas natural yel 
cnJdo para después separarlos y transportarlos para su almacenamiento y entrega. 

En la TABLA 46 pueden revisarse los lineamientos estratégicos básicos de esta 
subsidiaria de la industria petrolera nacional. 

TABLA 46. 
MISIÓNNISIÓN 2010 Y VALORES INTITUCIONALES. 

MISION. VISION. 

Malximizar el valor económico a largo plazo 
Ser reconocida como la mejor inversión de 
los mexicanos, como una empresa Iíderde 

de las reservas de crudo y gas natural del exploración y producción en el ámbito 
paIs, garantizandO la seguridad de sus internacional, comprometida con el 
instalaciones y su personal, ·én armonía desarrollo .int~gral de. su personal y con 
con la cOmunidad y el medio ambiente. los más altos estándares de l;ITiciencia, . 

ética profesional, protección al medio 
ambiente y seguridad~ 

VALORES. 

• Calidad. • Responsabilidad. 
• Mejora continua. • Respeto. 

• Oportunidad. • Orgullo de pertenencia. 

• Satisfacción al cliente. • Seguridad industrial. 

• Productividad. • Conciencia ecológica. 
Fuente: Elaboración propia a parlirdePéfróleos Mexicanos. (2003). Plan· de negocios 2003-2010. México:Autor. 

De igual manera, es importante señalar que PEP cuenta con regiones de trabajo 
marinas y terrestres, siendo las zonas geográficas ubicadas en medio del océano las que 
sobresalen por sus relevantes contribuciones al sector energético nacional, por lo. cual se 
abordarán brevemente en el siguiente apartado. 

5.3.2. REGIONES MARINAS. 

Son las zonas estratégicas de trabajo de la industria petrolera nacional, pues de 
acuerdo con PEMEX (2003) del total de la producción del aceite extraido,el83 % es 
obtenidQenestas regiones {71.9 %} en'la Región Marina Noreste (RMNE) y el 12.1 % en 
la I~egión Marina Suroeste (RMSO) , asi como el 33.6 % de la producción total. de gas 
(20.5 % en la RMNE y eI13.1% en la RMSO y también se encuentra el 43 % de las 
reservas de hidrocarburos en esta zona (33.9 % en RMNE y el 9.1 % en la RMSO) .. 

Estas regiones de trabajo se encuentran ubicadas en Ciudad del Carmen, 
Campeche, el Puerto de Dos Bocas, Tabasco; y en la Sonda de Campeche en una 
ext,ensión de 518,390 Km2 518,390 Km2

, siendo la superficie ocupada porlaRMNE de 
116,000Km2 y de la RMSOde 352,390 Km

2 
(PEMEX, 2003). 
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En la FIGURA 18 puede verse la localización de estas dos regiones marinas en la 
República Mexicana. 

FIGURA 18. 
LOCALIZACiÓN GEOGRÁFICA DE LAS REGIONES MARINAS DE PEPo 

REGION SUR 

~i!l 
Fue~tte: Petróleos Mexicanos. (2003). Plan de negocios 2003-2010. México: Autor. 

Resulta importante subrayar que dentro de. estas áreas geográficas se encuentran 
importantes plataformas petroleras, donde se realiza el trabajo de explotación de 
hidrocarburos en el océano, para después enviar el aceite crudo por ductossubmarinos a 
la t1erminal de almacenamiento del Puerto de Dos Bocas o hacía el centro embarcador de 
Ca),o Arcas, ubicado en el punto más lejano de la Sonda de Campeche;· mientras el gas 
se manda a la estación terrestre de recompresión Atasta, de donde se transporta a las 
plantas de acondicionamiento de Ciudad PEMEX, la cual se encuentra en el estado de 
Tabasco (PEMEX, 2000). 

Por ello, a continuación se revisarán brevemente los aspectos organizacionales y 
las. medidas de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial más relevantes de estas 
instalaciones de trabajo estratégicas para la industria petrolera nacional, así como los 
requerimientos en esta materia exigidos por PEMEX a las compañías contratistas para 
autorizar que su personal pueda laborar a bordo. 
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5.:~.3. PLATAFORMAS PETROLERAS MARíNAS. 

De acuerdo con la Asociación de Ingenieros Costa Afuera AC. (2004) en estos 
centros laborales se realiza el 83 % de la producción nacional de petróleo y más del 50 % 
de la producción nacional de gas; por lo cual estas instalaciones se constituyen en la 
fortaleza de la industria petrolera en México. 

Se tienen registradas 187 plataformas ubicadas en las regiones marinas, las 
cuales están distribuidas en 59 de perforación, 55 de recuperación de pozos, 18 de 
producción, 9 de compresión, 8 de enlace, 17 habitacionalesy 21 de servicio y de 
telecomunicaciones (pEMEX, 2003). 

Estas instalaciones para su óptimo funcionamiento tienen diversos equipos de 
apoyo marítimo y aéreo,. como helicópteros de díferentes capacidades, barcazas para el 
traslado de personal, de lanzamiento, de carga, así como barcos de pasajeros, 
abastecedores,gruascon diversos equipos, entre otros (PEMEX, 2000). 

De hecho, es relevante. destacar que en la actualidad debido a la importancia de 
estos . centros de trabajo para la industria. petrolera nacional, se prevé la construcción. de 
47ptatafor:mas más, las . cuales· se espera puedan estar en funcionamiento para el 2006 
aC~)fdealosplanes estratégicos de esta institución, en las cuales se tiene calculado poder 
alcanzar una producción mayor a 1.5 millones de barriles de crudo adiciona.1 (PEMEX, 
2004). Es importante señalar que este hecho podría constituirse en una valiosa área de 
oportunidad para que en estas nuevas . instalaciones se pueda contar con Una 
administración estratégica del estrés laboral desde el inicio de sus operaciones, en 
beneficio de los trabajadores y de esta institúción. 

Cabe señalar que las plataformas petroleras marinas aparte de apegarse. al 
so~orte in~tuciona. en materia de salud ocupacional y seguridad e higiene industrial, 
tanlbién se ajustan a las acciones específicas marcadas por PEP al respecto, las cuales 
se presentan a . continuación. 

5.3,.3.1. MEDIDAS DE SALUD OCUPACIONAL,SEGURIDADEHIGIENE INDUSTRIAL. 

Las principales medidas en materia de salud ocupacional, seguridad e higiene 
industrial, así como los equipos existentes en estas instalaciones para tal efecto, son los 
siguientes: 

• Espacios aSignados para fumar. 
• Capacitación. sobre cuestiones preventivas de seguridad en situaciones de 

emergencia impartidos en el Centro de Adiestramiento en Seguridad, Ecología y 
Sobrevivencia {CASES} ubicado en el puerto deDos Bocas, Tabasco. 

• El perSonal de PEMEX tiene atención médica a bordo. 
• Un número reducido de trabajadores de PEMEX ha recibido atención psicológica, de 

manera aislada y muy breve, producto de un proyecto temporal de consultoría que al 
ser cónClu ido no se le da ningún seguimiento. 
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• Existencia de planes. de contingencia y realización de simulacros de evacuación de 
plataformas petroleras marinas. 

• Equipos de protección adicionales como salvavidas circulares, chalecos salvavidas, 
balsas inflables y botes salvavidas. 

• Para la prevención de accidentes se cuenta con una asesoría normativa al respecto, 
se llevan a cabo estudios de análisis de riesgos, así como auditorías de seguridad y 
de cuestiones ambientales (PEMEX, 2000). 

• Manejo global institucional del SIASPA sin un abordaje específico para este tipo de 
instalaciones. 

• En· casos aislados, se reporta la impartición de cursos de estrés con un manejo 
introductorio y sin un aterrizaje real a las circunstancias específicas de estos centros 
de trabajo, únicamente aciertos representantes sindicales o a personal de PEMEXal 
cual se piensa promocionar. 

• Iníentos.de proyectos de consultoría en personal de PEMEX con ciertas bases 
metodológicas cuestionables (deficiencias en la elección de las pruebas psicológicas 
a emplear, uso de instrumentos de medición no confiabilizados ni validados, falta de 
control en el trabajo de campo, evaluación única, entre otras) sin un abordaje 
profundo y propuestas que respondan a las condiciones particulares de estas 
instalaciones en cuanto a la promoción de la salud ocupacional, la seguridad 
industrial yla protección al ambiente, en los cuales no se lleva a cabo un seguimiento 
que permita retroalimentar estos procesos con la finalidad de lograr un mejoramiento 
continuo al respecto. . 

• Ausencia de un abordaje estratégico del estrés laboral en estas instalaciones. 

Como puede observarse existen tanto fortalezas como áreas de mejora respecto a 
la salud ocupacional y seguridad e higiene industrial en las plataformas petroleras 
marinas, además de queJa aplicación de las acciones generales presentes en estos 
centros de trabajo· son apoyos circunscritos más· bien al personal· de PEMEX, lo cual 
denota aparentemente cierto nivel de desprotecciónal respecto en los trabajadores de 
compañías contratistas, Jo cual puede generar a. estos empleados. un nivel mayor de 
estrés,. así como más problemáticas de salud y de corte organizacional. 

Sin embargo cabe mencionar que esta paraestataI exige una serie de requisitos en 
est¡:J materia a estas empresas para autorizar que su personaLpueda laboral.abordo, por 
lo .cualsi estas organizaciones no cumplen con ellos, sus trabajadores no estarán en 
condiciones de prestar sus servicios en estas instalaciones (PEMEX, 200~). Sin.embargo, 
es importante señalar que de acuerdo con la información obtenida en el trabajo de campo 
clJalitativorealizadQ, así como con los datos de los .artioulos periodísticos reportados,al 
parecer algunos de estos requerimientos no se llevan a cabo en la práctica, lo cual puede 
ocasiQnarun mayor detrimento al respecto. e inclusive afectar importantemente a la 
producción petrolera· naciooal. 

Por ello, a continuaciónse revisará a grandes rasgos la situación actual de estas 
empresas, .así como las exigencias en materia de salud ocupacional y seguridad e higiene 
industrial para que su personal pueda laborar en estos centros de trabajo de la Sonda de 
Campeche. 
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5~3.3.2. REQUERIMIENTOS DE PEMEX A COMPAÑíAS CONTRATISTAS EN MATERIA 
DE SALUD OCUPACIONAL, SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la etapa cualitativa de esta investigación, 
se .calcula que hoy en día son aproximadamente 60 empresas nacionales y 
trs!snacionales, las cuales brindan servicios de "outsourcing" a PEMEX. en las plataformas 
petroleras marinas en diversas actividades de operación, mantenimiento, reparación, 
ingehiería, diseño, proyectos de obras y construcción, servicios domésticos, entre otros. 
De hecho, destaca también que en la actualidad, el personal contratado por estas 
.compañías para laborar en estas instalaciones, representa más de la mitad de la fuerza 
de.trabajq a bordo, así como la tendencia a tuturodel incremento progresivo de más 
empleados contratados por estas organizaciones para tal efecto. 

Por ello, PEMEX (2000) para asegurar el cumplimiento de las iniciativas emprendidas 
en materia de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial, obliga a las compañías 
cont~atistas a presentar supoUtica correspondiente al supervisor de PEP y/o a la Gerencia 
de Seguridad Industrial y Protección Ambiental, de manera que demuestre los aspectos que 
se revisan en la TABLA 47 

TABLA 47. 
REQUISITOS DE SALUD OCUPACIONAL, SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL DE 

. PEMEXPARA COMPAÑíAS CONTRATISTAS. 

• PubliCación y respaldo de su palltica en esta materia de la alta dirección de. la empresa y los 
mecanismos de difusión de ésta a su personal. 

• Entregar el organigrama de su compañia, destacando la ubicación di! sus responsables de seguridad, 
salud y medio ambiente, aportando información que permita determinar su idoneidad, funciones y 
responsabilidades. 

• Conocimiento de las conductas obligatorias que deberán acatar los empleados bajo el mando de 
personal de PEMEX y de la normatividad e instructivos en esta materia. 

• Empleo de equipo de protección personal. 
• Capacitación en materia de seguridad industrial y protección ambiental sobre trabajos con riesgo, 

básicamente en labores de corte y soldadura en áreas riesgosas y/o en líneas y recipientes que 
contengan .productos inflamables, transporte de.explosivos, trabajos< de altura; prevenci6ny 
combate de incendios; detección,prevencí6n y control'deriesgos:<tetrabajo,protección personal, 
protección ambiental,planesde emergencia, sobrevivenciaen.elmar, cuando así serequiera. 

• Personal certificado en las áreas de soldadura y lasque efecfúeninspeccionesultraSónicas54
• 

• T()dossus tré3bajadores deberánpo~er la "Iíbreta de mar" . expedida por la Direcciqn General de 
Puertos y MarinaMercante,dependierrte de la Secretarié3 de Comunicaciones y Transportes. 

• Las empresas deberán contar y aplicar los procedimientos de las actividades de trabajo. 
principalmente de aquellas ~ue generan un riesgo potencial. COmO son la realización de tareasde 
sotd8dura o "hotlappinglÓ5 sobre eqllipos que contienen productos inflamables; así como para 
érltrar a recipientes que ru:.yancontenido hidrocarburos; trabajos dealtuta, reparación de líneas de 
proceso, reparación y limpieza de recipientes. atmosféricos y/o presurizados56

, .. • 

F oraciónpropiá a partir de PEMEX. Exploración y Producción. (2002). Manaa/de induccíónpara contratistas, 
prollefWores y visitantes especiales de fa Región Marina Suroeste. México: Autor. 

~ Pruebas de medición de espesores de recipientes para la transportación de gas que hayan sido reparados (Secretaria de 
Energílil.2000).. . 
55 TrabajO de soldadura especializado mediante una perforación en el tubo de proceso (Secretaría de Energía, 2000). 
56 Miantenimiento de una presión óptima interna (Secretaria de Energla, 2000). 
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Aunque a primera vista, se pensaría que esta serie de medidas en este rubro 
podrían servir de apoyo a los trabajadores de compañías contratistas en la prevención, 
manejo y control del estrés generado por sus actividades laborales diarias, las cuales 
pueden poner . en peligro su integridad y estresarlos de manera importante, 
lamentablemente debido al entorno de riesgo, la dinámica y ritmo laboral de este 
personal en el desempeño de su trabajo, a pesar de se cumplieran éstas al "píe de la 
letra", aún seguirían siendo insuficientes para tal efecto, 

Por ello, es importante destacar que en términos generales, la revisión de este 
panorama general sobre el soporte institucional de salud ocupacional, seguridad e higiene 
íl1duSíriaLde PEMEX, asÍ. como de algunos puntos sobre la administración estratégica de 
esta paraestaial y ele ciertos aspectos organizacionales del entorno de plataformas 
petroleras marinas; ponen de manifiesto la conveniencia de que en estas instalaciones 
mexicanas se realicen estudios científicos encaminados . a analizar esta situación, 
me~¡ante evaluaciones enfocadas a identificariosproblemasexlstent$salrespecto, a fin 
dequeestaparaestatal se sensibilice y tome conciencia de la imperante necesidad de 
corlsideraral,estrés como una cuestión prioritaria para la óptima administración de su 
pel"$onal, con el objetivo de poner en marcha una serie de acciones estratégicas 
orientadas a'la prevención" manejo, 'control y seguimiento del estrés de sus trabajadores, .. 
para evitar consecuencias negativas que pudieran afectar significativamente a la ,industria 
pet.rolera nacioriat y a México. Como es el caso de este trabajo precursor en esta Unea de 
in~stigacjón, por lo cual a continuación· se presenta el abordaje'metodológico en·el cual 
se sustento dicho estudio . 

... _----'--------------~---------------------
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6. MÉTODO. 

"Yo soyal camino, la verdad y la vida ... ". 

Juan 14:6. 

6:1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

En la. búsqueda del conocimiento sobre el estrés laboral del personal. de 
plataformas petroleras marinas' en México, con base en el marco teórico. cient,ífico 
consultado sobre esta temática en general, así como en los resultados obtenidos en las 
investigaciones '. realizadas en instalaciones europeas, se . plantean las siguientes 
prE~untas de investigación: 

1, ¿Es diferente el grado de estrés y apoyos en el trabajo, social y personal, así como de 
salud mental del personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de empresa de 
contratación en comparación cOn la población económicamente activa mexicana de 
diverSós sectores productivos? 

2., ¿~sdiferente el nivel de presión arterial de los trabajadores de estos centros laborales 
y poi tipo de empresa de. contratación en comparación con la población general 
mexicana? 

3. ¿Existen diferencias en ei nivel de estrés y apoyos en el trabajo, social y personal; así 
como en la salud mental y presión arterial por empresa de contratación y. grado.de 
riesgo del puesto de trabajo del personal de estas instalaciones? 

4. ¿Existen diferencias en el grado de estrés y apoyos en el trabajo, social y personal; 
así como ehJa salud mental Y' presión arterial con respecto a ciertas características 
socíodemográficas y laborales de los trabajadores plataformeros? 

5. ¿El apoyo . en el trabajo, el estrés social, el estrés personal y .elapoyopersonal tienen 
el mismo peso con respecto al estrés en el trabajo? 

6. ¿Existen relaciones positivas entre el nivel de estrés en el trabajo con respecto al 
estrés social y personal,· así· como con la salud mental. deficitaria del personal 
evaluado? 

7. ¿Existen. relaciones negativas entre el nivel de estrés en el, trabajo en cuanto a los 
apoyasen el trabajo, social y personal, así como con la salud mental satisfactoria de 
los trabajadores de estudio?' / 
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6.2. OBJETIVOS. 

'~ 

6.2.1 OBJETIVO GENERAL. 

Realizar un diagnóstico integral del estrés laboral con un abordaje en los 
estresores y apoyos de la dimensión del trabajo, social y personal; así como en la salud 
mental y presión arterial del personal deplatafolmas.petroleras marinas de la Sonda de 
Campeche de PEMEX Exploración y Producción (PEP), con la finalidad de estructurar una 
serie de propuestas organizacionales para orientar la administración estratégica del.estrés 
laboral en estas instalaciones, así como para construir y enriquecer esta línea de 
investigación científica. 

6.2.2. OBJETIVOS PARTICULARES. 

1. Comparar el nivel de estrés y apoyos en el trabajo, social y personal; así como de la 
salud mental del personal de las plataformas petroleras marinas y por tipo de empresa 
de contratación con el de la población económicamente activa mexicana de diversos 
sectores productivos. 

2. Contrastar el grado de presión arterial de los trabajadores de estos centros laborales y 
por tipo de empresa de contratación con el de·la población general mexicana. 

3. ' Obtener las diferencias existentes en el nivel de estrés y apoyos en el trabajo, social y 
personal; así como en fa salud mental y presión arterial por empresa de contratación y 
'grado de.riesgo del puesto de trabajo del personal de estas instalaciones. 

4. Determinar las diferencias existentes en el nivel de estrés y apoyos en el trabajo, 
social y person~l; así como en la salud mental y presión arterial con respecto alas 
variables sociodemográficas y laborales de los trabajadores plataformeros: 

5. Identificar si el apoyo en el trabajo, el estrés socíal, el estrés personal y el apoyo 
personal tienen el mismo peso en relación al estrés en el trabajo. 

6. Detectar .si son positivas las reJacipnes existentes entre el estrés en el trabajo con 
respecto al· estrés SOCial y personal, así como con la salud mental deficitaria del 
personal evaluado. 

7. Observar si son negativas las relaciones existentes entre el estrés en el trabajo en 
cuanto a los apoyos en el trabajo, social y personal, así como con la salud mental 
satiSfactoria de los trabajadores de estudio. 

8. Conocer las fortalezas y áreas de oportunidad en el nivel de estrés y apoyos en el 
trabajo, social y personal; así como en la salud mental y presión arterial del personal 
de estos centros de trabajo. 
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9. Plantear una serie de propuestas organizacionales que puedan servir para orientar la 
administración estratégica del estrés laboral en estas instalaciones. 

10. Realizar.la estandarización del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo para 
el personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de empresa de contratación. 

6.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACiÓN. 

6.3.1. VARIABLES INDEPENDIENTES57
• 

VARIABLES SOCIODEMOGRÁFlCA~. 

VJ.1. Sexo: Condición orgánica de diferenciación biológica entre un trabajador y una 
trabajadora. 

1. Masculino. 
2. Femenino. 

V.I.2. Edad: Tiempo cronológico de vida del{a) trabajador(a) manifestado en años. 

1. 15 a 19 años. 
2. 20 a 29 años. 
3. 30a 39 años. 
4. 40 a 49 años. 
5. Más de 50 años. 

VJ.3.Estado Civil: Condición legal relativa a la convivencia del(a) trabajador(a} con una 
pa~ja . formal. 

1. Soltero. 
2. Casado. 
3. Divorciado. 
4. Viudo. 
5. Unión libre. 

V.I.4. Escolaridad: Formación académica formal en una institución educativa del(a) 
trabajador(a). 

1. Primaria. 
2. Secundaria. 
3. Técnico o comercio . 

. 57 ReSuHa pertinente sel\alar que con la finalidad de poder efectuar el tratamiento estadlstíco planteado en esta 
investigacion, se .tuvieron que recodificar algunas variables independientes, por lo cual en cada caso particular, se 
espl~c¡fíca posteriormente laváriable medida originalmente. 

. ~ Las váriables' sociodemográficas y.1as laborales se definen en fundan del manejo general de estas dimensiones. en 
'. pl~aformas petrol~as marinas. . 
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4. Bachillerato, 
5. Licenciatura. 

V.lJ5. Dependientes Económicos: Persona (s) que el(a) trabajador(a) sostiene 
monetaria mente. 

1. 1 a 3 personas. 
2. 4 a 6 personas. 
3. 7 a9 personas. 

V.I.S. Nacionalidad: País de nacimiento del (a) trabajador(a). 

1. Mexicana. 
2. Extranjera. 

V.I.1. Región Geográfica del Oomicilio 59~ Entidades de la República Mexicana donde 
res~tle el personal con cercanía geográfica en cuanto a la zona territorial. 

1. Norte. 
2. Sur. 
3. Centro. 

VARIABLES LABORALES. 

V.1. 8. Empresa d~ Contratación: Compañía que contrata al{a) trabajador(a) para laborar 
en plataformas petroleras marinas. 

1. PEMEX. 
2. Compañías contratistas. 

V.I. 9. Régimen .,de Contratación: Forma·de contrato por tiempo indeterminado o 
detE~rminad() del(a} trabajador(a), la cual marca la diferencia en términos de salario, 
prel$tacjones, derechos y obligaciones percibidos .. 

1. Confianza. 
2. Proyecto60

. 

3. $indicalizado. 

V.I. 10.· Departamento General de Trabajo61: Área laboral global en tacual se 
desempeña· el trabajador(a). 

1. Administración. 
2. Servicios. 
3. Petrolero. 

59 Re,eodificada de la variable estado de residencia. 
eOCcffltratación por tiempo determinado con pago por honorarios (PEMEX. 2001). 
61 Recodificada de la variable departamento de trabajo. 

:;;;¡¡;;; 
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V.I .. 11. Grado de Riesgo del Puesto de Trabajo: Nivel de exposición a estresores con 
base en lasfunciones, actividades y tareas que realiza un(a) trabajador(a) enp!ataformas 
petroleras marinas. 

1. Bajo. 
2. Medio. 
3. Alto. 

V.1.12.Jerarquía del Puesto de Trabajo: Nivel del puesto de trabajo que desempeña 
laboralmente el personal. 

1. Operativo-Técnico. 
2. Operativo Administrativo-Doméstico. 
3. Mandos Medios y Altos. 

V.t.13. Períodos de Antigüedad en Plataformas Petroleras Marinas62
: Lapsos de años 

trabajados por el personal en estas instalaciones. . 

1. Menos de 6 años. 
2. 7 a 13 años. 
3. 87 a 20 años. 
4. Más de 21 años. 

V.t.14. Semanas Laboradas a Bordo63
: Ciclos de siete días dejornadas laborales de. 

mínimo 12 horas diarias del personal. en plataformas petroleras marinas. 

1. Una semana. 
2. Dos semanas. 
3. Tres semanas. 
4. Cuatro semanas. 

VJ .. 15. Períodos de Horas Trabajadas Semanalmente64
: Intervalos de horas en las 

cuales eltrabajador(a) labora a bordo. 

1. 84 horas. 
2. 85 a 100 horas. 
3. Más de 101 horas. 

6.3.2 .. VARIABLES DEPENDIENTES65 
•. 

. V"D.1. Estrés en el Trabajo: Se refiere a los estresores del ambiente laboral debidOs a la 
naturaleza de la ocupación, a sus condiciones, a los conflictos interpersonales, a una 

62 RecqdifiC¡¡¡da de lavariabJe de antigoedad en plataformas petroleras marinas. 
es RecodiflCBciónde dlas laborados a bordo. 
64 R~/COdifioada de la variable de horas trabajadas semanalmente. 
!l5La,s och~ primeras variables dependientes se sustentan en las definiciones propuestas de los autores del SWS~Survey de 
Salud Menta~ Estrés y Trabajo65 citadas por Gutiérrez, Ito y Contreras (2002); mientras que las otras. dos, se fundamentan 
e.nconceptos médicos de la especialidad deeardiologfa manejados por Bfack, Bakris y Elliot (2000). 
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supervisión, gerencia o dirección, ineficaz, y a ,los conflictos entre el trabajo, las 
obligaciones personales y las necesidades propias de autorrealización. 

V.D.2.Apoyo en el Trabajo: Son los elementos que propician plenamente el desarrollo 
de ,la potencialidad de la persona; trabajo con alto significado, buenas relaciones 

, interpersonales de apoyo y en general, condiciones de trabajo confortables 

V.D.3. Estrés ~ocial: Comprende situaciones y circunstancias que ocurren fuera del 
ámbito del trabajo e incluyen condiciones de, vida caóticas, peligrosas o insalubres, 
rela,.ciones conflictivas en la dinámica con la familia, ,con los amigos y los vecinos, y 
responsabiridadesabrumadoras. 

V.D.4. Apoyo Social: Se refiere a la ayuda proporcionada por amigos y parientes a la 
persona estresada, como un "confort" tanto físico como psicológico. Comprende 
situaciones y' circunstancias ocurridas fuera del ámbito de trabajo que incluyen tanto 
relaciones compatibles, útiles y satisfactorias como condjcionesde vida favorables y 
protegidas. . 

V.D.5. Estrés Personal: Componentes que reflejan la disposición individual y 
comportamientos (que incluyen emociones) generadores de, culpa, fracasos e 
inefi~ti\fidad y comportamientos socialmente inapropiados. 

V.D~6.ApoyoPerSonal: Reflejan la disposición individual y comporta mental consistente 
en, actitudes de autoconfianza, habilidad para manejar y controlar eventos de la vida 
(adecuadas y efectivas estrategias de enfrentamiento a los dlversosestresores), 
satisfacción' de 'ser uno mismo y tener perspectivas congruentes consigo mismo en la 

. propia situación de vida. 

V.D~7. Salud Mental Deficitaria: Incluye los síntomas clásicos y los reportes de dolencias 
físicas asociadas con inestabilidad emocional, disminución del tono emocional y 

, comportamiento socialmente inapropiado, dañino y perjudicial. 

,V.D.8. Salud Mental, Satisfactoria86
: Comprende los comportamientos de un individuo 

optimista. positivo,relajado, ecuánime, quien mantiene una alta autoestima, buen~ salud 
física, así COmoyuna actitud y porte apropiados con los demás. 

V.D.,9. Presión, Arterial. Sistólica: Nivel de presión máximo ejercido por el corazón. y las 
arteri~safinde conservar la sangre en circulación en los vasos sanguíneos de todo el 
organismo,grado indicativo de la fuerza ejercida en las arterias con cada latido o 
contracción del corazón para impeler la sarigre desdeelvenírículo izquierdo a la aorta. 

V.D.10.Pre$ión Arterial Diastólica: Grado de presión en el nivel mínimo ejercido por el 
corazón ,y ,las arterias,a fin de conservar la sangre en circuJaciónen los vasos sanguíneos 
alo largo de todoel organismo, nivel señalador de la fase de relajación del.corazón entre 
dos latidos, aSr~()mo la habilidad para ,contraerse y conservar el' flujo constante ,de la 
sangre en todo el organismo. 

66 El nombre de esta variable en el instrumento de medición cuantitativa empleado originalmente es «buena salud mentar. 
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6.4. HIPÓTESIS. 

Hipótesis # 1. 

Ha: "Comparada con la población económicamente activa mexicana de diversos sectores 
productivos, las medias aritméticas del estrés y apoyos en eltrabajo, social y personal,así 

· como de la salud mental del personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de 
empresa de contratación, son iguales" . 

Ha: "Comparada con la población económicamente activa mexicana de diversos sectores 
productivos, las medias aritméticas del estrés y apoyos en el trabajo,. social y personal, así . 
como de la salud mental del personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de 
empresa de contratación, son diferentes". 

Hipótesis # 2. 

Ho: "Comparada con la población mexicana en general, los porcentajes de la presión 
arterial de los trabajadores plataformeros y por tipo de empresa de contratación, son 
iguales". . 

Ha: "Comparada con la población mexicana en general, los porcentajes de la presión 
a.rteríal. de 10s trabajadoresplataformeros y por tipo de' empresa de contratación, son 
diferentes" . 

Hipótesis # ·.3. 

Ho~ "No existen diferencias significativas entre .Ios puntajes medios de las variables 
dependientes, en cuanto al tipo de empresa de contratación y el grado de riesgo del 
pue:lStode1rabajo". . 

Ha: "Existen diferencias significativas entre los puntajes medios de las variables 
dependientes en cuanto al . tipo de empresa de contratación y el grado de riesgo del 
Puesto. de trabajen. 

· Hipótesis # 4. 

Ho:."No existen diferencias significativas entre los' puntajes medios de las variables 
dependientes con respecto a las variables sociodemográficas y laborales- de los 
trabajadores plataformeros". 

Ha: "Existen diferencias significativas entre los. puntajes medios de. las variables 
dependientes con .. respecto a las variables sociodemográficasy laborales de los 
trabajadores plataformeros". 

· Hipótesis # 5. 

Ho:"EI apoyo en el trabajo, el estrés social, el estrés personal y el apoyo personal tienen 
el mismo peso con respecto al estrés en el trabajo". 

-
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Hél: "El apoyo ~n el trabajo, el estrés social,.el estrés personal y el apoyo personal tienen 
un peso diferente con respecto al estrés en el trabaje". 

Hipótesis # 6. 

Ho: "No existen relaciones positivas entre el nivel de estrés en el trabajo con respecto al 
estrés social y personal, así como cenia salud mental deficitaria del personal evaluado". 

Ha: "Existen relaciones positivas entre el nivel de estrés en eHrabajo con respecto al 
estrés social y personal, así como con la salud mental deficitaria del personal evaluado". 

Hipótesis # 7. 

Ho: "No existen relaciones negativas entre el nivel de estrés en .el trabajo en cl,Janto a los 
apoyos en el trabajo; social y personal,así como con la salud mental satisfactoria de los 
trabajadores de estudio". 

Ha: "Existen relaciones negativas entr~ el nivel de estrés en el trabajo en cuanto a los 
apoyos en el trabajo, socia1 y personal, así como con la salud mental satisfactoria de los 
trabajadores d~estud io". . 

6.5. DISEÑO DEL ESTUDIO. 

• IEx-posfacto No se manejan las variables de la investigación. 

6.6~ TIPO DE ESTUDIO. 

• Exploratorio: Se realiza un diagnóstico de las .característicasde la población objetivo, 
explorando su estado actual. . 

• Tntnsversal: Medición una sola vez de la unidad de análisis de la investigación, en 
,-elación a laev,olución del fenómeno estudiado. 

• Descriptivo! Se señalan y especifican las características de la lInidad.de análisis. 
• Observacional: El papel del investigador se limita. a observar y medir el fenómeno 

E~studiadoa partir de los instrumentos específicos. 
• Correlacional:. Seob$ervan las relaciones entre las .distintas variables involucradas en 

la inveStigación mediante comparaciones ~ntre las mismas. 

6.7. ETAPAS DE INVESTIGACiÓN. 

Con el objetivo de poder tener un mayor acercamiento a la unidad de análisis de 
est(~ investigación, el trabajo de campo se apoyó en primera.· instancia en una· etapa 
cualitativa,la cual brindó más información sobre el tema de estudio, para post~riormente 
llevara cabo una de corte cuantitativo. . 
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6.7.1. ETAPA CUALITATIVA. 

Ante la falta de un marco teórico amplio referente al estrés laboral en personal de 
plataformas petroleras marinas en México, se decidió llevar a . cabo una etapa cualitativa 
en la cual se obtuvieran datos que permitieran lograr una mayor cercanía al análisis de 
esta problemática para poder profundizar en ella ,además de que está información 
también pudiera servir para brindar explicaciones de los resultados cuantitativos obtenidos 
en este estudio. 

6.7.1.1. PARTICIPANTES. 

Se trabajó. con una muestra no probabilística por conveniencia, constituida por 80 
trabajadores de plataformas petroleras marinas, la cual se integró como se· muestra· en la 
TABLA 48. 

TABLA 48. 
CLASIFICACIÓN DE PARTICIPANTES. 

11 PEMEX. 
os MEDIOS/ALTOS. I PERSONALOPERA TfVO. 

~ 20 ¡ . 20, .' 

~ 
.. .COMPANIAS CONTRATISTAS. 

NOOS MEDIOS/ALTOS. 1 PERSONAL OPERATIVO. 
201 20 

6.7.1.2. INSTRUMENTO. 

Se elaboró una guía de temas para orientar las entrevistas cualitativas efectuadas, 
la cualse sustentó enlaclasificaci.ón de estresores en el. trabajo de Ivancevich y Mateson 
(H,91), así comO bajo la perspectlva de los componentes de la propuesta de Salud 
Melntal, Estrés Y Apoyos de Ostermann (citado por Gutiérrez, Ito, Y Contreras, 2002). 

Las dimensíones generales contempladas en este instrumento para Jarecopilaci6n 
de esta información (ver apéndice .1) fueron las siguientes, las cuales no fueron limitativas 
sino que díeronla pauta para guiar globalmente su realización y poder profundizar en 
aspectos importantes que fueron detectados cuando se llevaron a cabo estas entrevistas 

. profundas. 

• Generalidades sobre plataformas petroleras marinas. 
• Estresores. 
• Apoyos. 
• Efectos. 
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De igual forma~ se realizó una guía de observación de factores de riesgo de estrés.· 
Ilaboralen plataformas petroleras marinas (revisar apéndice 2) la cual se empleó 
cuando se hicieron los recorridos por estas instalaciones. 

6.7.1.3. PROCEDIMIENTO. 

Con el objetivo de obténér mayor. información sobre las percepciones de los 
trabajadores de estudio sobre este tipo de instalaciones, así como de los factores de 
riesgo de estrés laboral, efectos y apoyos al respecto; se realizaron 80 entrevistas 
cualitativas a personal que labora en estos centros de trabajo, las cualesfuetongrabadas 
.conaulorización de los participantes, además de que. se tomó . paralelamente nota de 
aspectos considerados como sobresalientes al momento de efectuarlas. 

Se llevó a cabo también la observación directa de 15 plataformas petroleras 
marinas, mediante recorridos por todas sus instalaciones; con la ·finalidad de verificar 
información obttmida en las entrevistas cualitativas. para realizar . los registros 
correspondientes de los factores de riesgo de estrés existentes en estos .centros de 
trabajo. De igual forma, se revisaron materiales relacionados con los ámbitos de la salud 
ocupacional, higiene y seguridad industrial que se manejan en estos centros detrabajQ. . 

. Cabe mencionar que la recolección de estos datos abarcó aproximadamente ocho 
meses de trabajo, labor realizada durante diversos períodós;los cuales fluctuaron de 
quince días aun mes dé estancia en los estados de Tabasco ylo Campeche para tal 
efecto. . . 

6.7.1.4. ANÁLISIS. 

La información obtenida se sistematizó y analizó con base en la. clasificación de 
esb'esoresen el trabajo de Ivancevích y Mateson (1991); así como bajo la perspectiva de 
los componentes de la. propuesta de Salud· Mental, Estrés.yApoyosde Ostermann(citado 
por Gutiérrez, Itoy Contreras,2002}, categorías de las cuales se hizo referencia en el 
capítulo sobre estrés laboral, además de separarse la, información relacionada a las 
dimensiones de apoyo en eltrabajo (medidas institucionales), personal y socia., así como 
de estrés personal con base en los postulados de Ostermann (cítadopor Gutiérrez, Itoy 
Contreras, 2002). 

También se sistematizaron los datos obtenidos sobre los efectos encontrados bajo 
el enfoque de los resultados de la· propuesta de Ivancevich y Matteson·(1991}, así como 
con: las dimensiones de Salud Mental Deficitaria y Salud Mental de Ostermann (citado por 
Gufiérrez, Ito y Contreras, 2002). 

Los resultados más relevantes detectados en esta etapa de la investigación se 
claSificaron en categorías y subcategorías, las cuales se presentan por medio de figuras, 
tablas, una matriz,una serie de citas textuales del discurso de) personél entrevistado y 
una breve explicación de los· datos. obtenidos. 
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6.7.2. ETAPA CUANTITATIVA. 

6.7.2.1. PARTICIPANTES. 

Enmarcó a la población total del personal de las ocho plataformas petroleras 
marinas más estratégicas de PEMEX Exploración Producción (540 trabajadores), 
ubicadas en el activo Cantarell de la Región Marina Noroeste,las cuales se.destacan por 
ser las de mayor producción ·nacional. 

6.7.2.2. INSTRUMENTO. 

. Se aplicó el formato tipo Lickert del SWS-SUlvey de Salud Mental, Estrés y Trabajo 
de Robert F. Ostermann y Rodolfo E. Gutiérrez (consultar apéndíce3), el cual se 
fundamenta teóricamente en la propuesta de Salud Mental, Estrés y Apoyos de Robert 
Ossterman (citado por Gutiérrez, Ito, y Contreras, 2002). 

Este instrumento de medición se encuentra constituido por 200 reactivos que 
comprenden las dimensiones social, trabajo y personal, conformadas por seis escalas, las 
cuales enmarcan los estresores y apoyos respectivos derivados de estas áreas, así como 
:dos más de salud mental, siendo éstas: . 

1. Estrés Social (ES). 
2. Apoyo Social (AS). 
3. Estrés en el Trabajo (ET). 
4. Apoyo en el Trabajo (AT). 
5. Estrés Personal (EP) .. 
6. Apoyo Personal (AP). 
7. Salud Mental Deficitaria (SP). 
8. Buena Salud Mental (BS). 

los reactivos se· presentan en un ordenaleatortoy están divididos en· ocho 
secciones, para evitar por un lado, sesgos en las respuestas y por el otro, la fatiga visual o 
errOres (contestar en un renglón que no corresponda .al reactivo) de los respondiel1tes.Su 
formato está integrado por unasecdón de datos sociodemógráficos:sexo,edad, estado 
civil, ocupación, escolaridad, número de dependientes económicos, tumo, horas a la 
¡semana que trabaja. nivel socioeconómico y nacionalidad. Para analizar los indicadores 
psicológicos con indicadores fisiológicos, en la parte superior derecha del formato se 

.;encuentra un espacio para . registrar ·'a presión arterial diástólica y sistólica de cada 
respondiente (Gutiérrez, tto y Contreras, 2002). 

Resulta pertinente aclarar que aparte de la sección de datos sociodemográficos 
con la que cuenta originalmente elSWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo, se 
agregaron otras variablessociodemográficasy . laborales deesludio especificas al tipo .de 
ipersonal evaluado, a fín de poder enriquecer más esta. investigación, tomando en cuenta 
el marco teóríco empleado y las evidencias empíricas encontradas,las cuales fueron. 
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antigüedad en plataformas, estado de residencia, departamento de trabajo, días 
.Iaborados abordo y empresa de contratación. 

Se trata de un cuestionario de lápiz y papel, cuya aplicación no tiene un límite de 
tiempo, aunque en promedio se ha observado que los evaluados tardan entre 35 y45 
minutos para contestarla. 

Esta escala tiene dos formatos el dicotómico y el Lickert En el primer caso, 
existen dos posibilidades de respuesta: Si. y No; mientras que en el segundo, cuenta con 
cinco posibles. opciones de contestación, cuya calificación correspondiente puede 
observarse en la TABLA 49. 

TABLA 49. 
PESOS .DE LAS RESPUESTAS DELSWS-SURVEY DE SALUD MENTAL, 

ESTRÉS Y TRABAJO. 

A. "Nunca". 
B. "Casi nunca". 
C. "Ocasionalmehte". 
D. "Frecuentemente". 
F. "Muy frecuentemente". 

1 
2 
3 
4 
5 

Fuente: 12/aboración propia a partir de RE., Ito, lE: y Contreras, . C. C. (2002). Salud mental, estrés y trabajo el1 
profesionales de la sa'udSWS~SurvfIlY (desarrollo y criterios de aplicación). Méxíco: UNAM. .. 

Esteinstrumento de medición fue diseñado para serapncado en países en vías de 
desarrollo, con el objetivo de detectar los niveles de estrés y salud mental en los 
ambíenteslaborales, para poder establecer su intervención en las organizaciones,con 
medidas de corte preventivo y/o correctivo al respecto . 

. De acuerdo con Gutiérrez, Ita, y Contreras(2002) SWS-,survey de $alud Mental, 
Estrés y Trabajq cuenta también con validez y confiabilidadciéntífica en poblaciones del 
Tercer Mundo y ha demostrado sersensiblea las variaciones culturales. Además dé que 
forma parte de una línea de . investigación internacional auspiciada· por la Federación 
Mundial. de Salud ·.Mental y a la fecha se han organizado equipos de trabajo en diferentes 
universídadese institutos de investigación de diversos países para traducir y validar dicho 
testen diferentes idiomas, a la vez de que en la actualidad .cuenta con versiones 
validadas en 22 culturasdistintas.67 

Estos autores. señalan qu~ entre los estudíos realizados en México con este 
instrumento de medición, . se encuentran varias investigaciones en las cuales se han 
obtenido. y comparado el perfil y niveles de estrés, apoyo y salud mental en diversas 
actividades prOductivas {Ostermann y Gutiérrez,1993; Guliértez,1995; Gutiérrez, Ito, 
Contreras, Atenco, 1995 y Gutiérrez,lto, ViUatoro, 1996}; se ha identificado· la relación 
directa entre el tipo de empresa. y los niveles de apoyo percibidos (Gutiérrez,lto y 
Viflatoro, 2001); se han detectado áreas de riesgo dentro deJas organizaciones 

!'i1 Los países participantes en la Red Internacional de investigación del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo son: . 
Australia, Argentina, Austria,· Bélgica, Brasil, China (Pekín (Beijing), Shangaí y Hangzoo), Corea, Cuba,E!!pafla, Estados 
Unidos, Filipinas, Hong Kong, Indonesia, Japón, Malasia, México, Pakístán, Rumania, Tailandia y Taiwán. Actualmente 
existen versiones de ia encuesta 18 lenguas: español, inglés, francés, portuguél1, rumano, alemán, japonés, chino, sebuanc, 
entr-e otros (Gufiérrez, Itc, yContreras, 2002), 
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(Gutiérrez, lto y VitlatofO, .1996) y se han encontrado. diferencias por sexo y 
departamentos de trabajo (Gutiérrez, Ito, Contreras y Atenco, 1995), así como pOr 
empresa, jerarquías, puestos y jornadas laborales (Gutiérrez, Ito y Villatoro, 2001). 

De tal forma., queGutiérrez,lto y Contreras (2002) subrayan que elSWS-Survey 
de Sa/udMenta/, Estrés y Trabajo puede ser utilizado tanto en la investigación básica 
(instrumento diagnóstico preventivo, correlatos fisiológicos del estrés, comparaciones 
trans- culturales), como en la aplicada, en los campos práctico (calidad de vida laboral) y 
clínico (individuos en riesgo de presentar un quiebre en la salud física y mental). 

6.7.2.3. PROCEDI.MIENTO. 

Se llevó a cabo la aplicación del instrumento de medición seleccionado para 
evaluar integralment~ el estrés laboral del personal de estudio,·en sesiones colectivas en· 
dos salas de juntas (que originalmente estaban destinados a funcionar como un auditorio 
teatral y para actividades recreativas), espacios· con una ventilación, iluminación y 
temperatura apropiadas para efectuar eltrabajo de campo. 

Después de que los participantes entregaban sus cuestionarios, se revisaba que 
estuvieran totalmente contestados, no tuvieran respuestas dobles y qUE¡ no faltará ningún 
dato solicitado. Una vez que se cumplía con estos requerimientos, se contó con el apoyo 
dé personal médico68 para la toma de la presión arterial, la cual se midió con un 
esfignanornanómetro manual y. estetoscopio. modelo UMED CE 0473 New· DesígnBest 
Cuafíty. 

El período de recopilación de esta información enmarcó aproximadamente un año 
y medio .detrabajo, lo cual se realizo en diferentes lapsos que tuvieron una duración de 
quince días a casi dos meses de permanencia en Campeche. 

Posteriormente, se elaboraron dos. bases de. datos en el paquete Access· de 
Microsof Office XP, las cuales se copiaron al programa Excel perteneciente a la misma 
versión anteriorrnentemencionada, para revIsar posibles errores cometidos en su captura, 
los cuales flJeron corregidos para conformar una base de datos final verificada, cuyos 
datos se pasaron finalmente al paquete SPSS versión 10:0 para poder llevar a cabo su 
análisiscórrespondiente. 

D~igual forma, cabe mencionar que mediante un método de jueces
69 

se 
recodificafon las variables independientes de área y departamento general de trabajo, así 
como. de, grado de riesgo del puesto. de trabajo., debido al manejo técnico tan 
especializado que se requiere para su correcta clasificación. 

ea I:n tola! fueron tres médicos generales los que brindaron su apoyo especialiZado para la mediCi6n de. la presi6n arterial de 
fos trabajadm:es ~Iuados. a los cuales se agradece su valiosa participaci6n y cuyos nombres se reservan por razones de 
confidencialidad. 
$\) Se contó con la asesorla de cinco especialistas en estructuras organizaclonales de PEMEX, aquieiles se les dalas 
gracias por su impOrtante orientación para.la realiz.ación de esta tarea. y se guarda confidencíalmenteen el anonimato su 
nombre, por petición expresa de ellos. 
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Bajo esta misma óptica, también fue necesario contar con la asesoria 
especializada de personal médico para el adecuado manejo de ciertos datos obtenidos en 
este estudio. . 

6~7.2.4. ANÁLISIS. 

El tratamiento estadístico de los resultados cuantitativos enmarca la distribución de 
la población de estudio,. aspectos de medición del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y 
Trabajo y la contrastación de las hipótesis planteadas. 

Con la finalidad de conocer el comportamiento de los trabajadores plataformeros 
evaluados, se aplicó estadística descriptiva para obtener las medias y porcentajes de las 
variables sociodemográficas y laborales recodificadas. 

En cuanto al instrumento de .medición empleado, se determinó. la confiabilidad 
mediante la prueba del Coeficiente Alpha de Crombach; se confirmó la validez de 
constructo con los datos • obtenidos en esta investigación y se realizaron las 
estandarizaciones del personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de empresa 
de contratación, con base en tos mismos criterios empleados por los autoreS de~ SWS­
Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo referidos por Gutiérrez¡ Ita y Contreras (2002). 

Para la comprobación de la primera hipótesis, se compararon las medias 
aritméticas del personal de plataformas petroleras marinas y por tipo de empresa de 
contratación, con la población económicamente activa mexicana de diversos sectores 
productivos, mediante el calculó de la significación y diferencias de éstas por medio de la 
prueba Z Para tal efeqto, se emplearon los resultados de las tablas de los baremos que 
se obtuvieron para: los trabajadores de estos centros de trabajo y por tipo de empresa de 
contratación, a fin de poderlos contrastar con Jos del SWS-Survey de Salud Mental, 
Estrés y Trabajo obtenidos por Gutiérrez,ltoy Contreras (2002) en 3,270 trabajadores del 
D.F.y zona metropolitana. 

En el análisis de la segunda hip6tesis, se aplicó la prueba i para contrastar 10$ 

porcentajes del personal deplatafqrmas petroleras marinas y. por tipo de empresa de 
COntratación,colilas reportadas en un estudio realizado por la Secretaría de Salud (1998) 
en 6,162 sujetos. Para ello, fue necesario obtener primero los. porcentajes de Jos puntajes 
obtenidos por los trabajadores .. plafaformeros para categorizarlos de acuerdo a la 
Clasificación y Criferios Diagnósticos de la Hipertensión .Arterial (HTA) , con base en .Ia 
NormaOficialMexicana (NOM-030-8SA2-1999) proporcionada por la Secretaría de Sálud 
(1999) para .Ia pre~enclón,· tratamiento y control de la hipertensión arterial. Una vez que se 
determinaron estos datos, se procedió a sacar las frecuencias de los resultados de la 
poblacíón general meXicana, a fin de poder realizar el tratamjento: estadístico respectivo. 

En la constrastación de la tercera hipótesis, para determinar las diferencias 
existentes entre . las variables independientes y dependientes de estudio, se utilizó el 
Análisis Múltiple de la Varianza (MANOVA) y para el grado de riesgo del puesto de 
trabajo, se aplicó la prueba Post Hoc e de Dunetfe para conocer en qué niveles se 
localizaba la. diferencia fundamental. 

______________________ ~r---____ ----------._------------------------------------,-----
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Para identificar las diferencias existentes entre las variables dependientes de 
estudio con las variables sociodemográficas y laborales, en la cuarta hipótesis se empleó 
el Análisis Múltiple de la Varianza (MANO VA) y la prueba Post Hoc e de Dunette para 
determinar las diférencias específicas entre ellas. 

Con la finalidad de conocer los pesos correspondientes al Apoyo en el Trabajo, el 
Estrés Social, el Estrés Personal y el Apoyo Personal con respecto al Estrés en el 
Trabajo, que permitan predecir cambios entre estas variables de estudio, se aplicó la 
Regresión Múltiple, para la confirmación de la quinta hipótesis. 

En la sexta hipótesis, se llevó a cabo la prueba de Correlación Bivariada de 
Pearson de un solo extremo, para determinar la existencia de relaciones positivas entre 
las escalas de Estrés en el Trabajo con respecto a las de Estrés Social, Estrés Personal y 
de Salud Mental Deficitaria del SWS-Sutvey de Salud Mental, Estrés y Trabajo. 

Para la confirmación de la séptima hipótesis, también se utilizó la. prueba de 
Correlación Bivariada de Pearson de un solo extremo, para determinar la existencia de 
relaciones negativas entre las escalas de Estrés en el Trabajo en cuanto a los Apoyos en 
el Trabajo, Apoyo Social y Apoyo Personal, así como de Salud Mental Satisfactoria del 
instrumento de medición empleado. 

Los resultados detectados en esta atapa de la investigación se emplean para 
soportar la confirmación de las hipótesis planteadas, los cuates se analizan 
estadísticamente y se presentan en una serie de tablas. 
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7. RESULTADOS. 

"No hay nada más teórico que una buena práctíca#. 

Kurt Lewin. 

7.1. RESULTADOS CUALITATIVOS. 

Se exponen los resultados más relevantes obtenidos en cada una de las 
dimensiones que fueron exploradas en el trabajo de campo de corte cualitativo, 
infc,rmación que fue sistematizada para su análisis, a partir de las propuestas de 
Ivancevich y Mattesan (1991) y de Ostermann (citado por Gutiérrez, Ito y Contreras, 

·.2002), así corno para·la conformación de un marco teórico de referencia más amplio del 
personal y la problemática de estudio en México, a fin de que pudiera servir de apoyo 
para tener UI1 mayor acercamiento y comprensión al respecto, a partir de los puntos de 
vista de lOs trabajadores de estudio. 

Se presentan los datos sobresalientes de los estresores, los apoyos y los efectos 
explorac;los, por medio de figuras, tablas y una matriz; además se refuerza esta 
infort'rlación con una serie de citas textuales de partes de los discursos del personal 
entrevistado, a fin de ilustrar las percepciones del personal al respecto. 

En la FIGURA 19 se observa que en términos generales, de acuerdo con los 
participantes de este e&tudio, sobresale la presencia de un mayor número de estresares 
quesOI1 fuente potencíal de estrés laborál (representados con el símbolo +), así como un . 
menor grado de apoyos que puedan contrarrestar sus efectos negativos (ilustrados con el 
signo· -),10 cual pmvoca que este personal presente una serie de. problemáticas 
fisiológicas,· psicológicas y laborales que fe afectan. De igual forma, .. es importante 
destacar que se encontraron una· serie de deficiencias en los procesos de .. administracíón 
d~1 personal, la salud ocupacional, la seguridad y la higiene industrial, que pueden 
también. influir importantemente en la generación de estrés en estos centros de trabajo, lo 
cual podría corregirse cOn un abordaje estratégico en esta materia. 

FIGURA 19. 
RESULTADOS GENERALES. 

PROBLEMAS DE BIENESTAR ORGANIZACIONAL 
{EMPRESA-PERSONAL}. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Jos resultados cualitativas obtenidos en este investígación. 
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7.1.1. ESTRESORES. 

Respecto a las fuentes potenciales de estrés detectadas en este estudio, a 
'continuación'se presenta .Iainformación correspondiente a los primeros cinco estresores 
de la clasificación de Ivancevich y Matteson(1991), los cuales hacen referencia a la 
dimensión de estrés en el trabajo postulada por Ostermann (citado por Gutiérrez, -Ito y 
Contreras,2002),' además se incluye lo referente a los estresores del área social y 
personal de los trabajadores entervistados. De esta manera, la FIGURA 20 integra· estos 
dos marcos teóricos en una clasificación de categorías y subcategorías para el análisis de 
esta información,se presenta la propuesta de cada autor de manera separada y se 
especifican los estresores laborales y extraorganizacionales comunes en ambos. 

FíGURA20. 
CATEGORíAS Y SUBCATEGORíAS DE ESTRESORES. 

MATTESON. 

• Entomoambiental. 
• Instalaciones de trabajo. 
• Instalaciones de vivienda. 
• Condiciones de seguridad e higiene industrial. 
• Tran<:;n,nrtl~l"l(,kn 

Jornadas laborales intensas. 
•• Demandas en las tareas. 
• Falta de n",~.",·r·,n .. n nrn,f/:1<:;inn~1 

.. Marco jurídico laboral. 
" Administración de.personal. 
" Deficiencias en el c1iti1a organizacional. 
" Motivación de Tr<lr><lln 

IVANCEVlCH MATTESON, 
.--------::EX=T=RA:-:::-::O=R:-::G::-:A:-:ON7Ó:1ZA=-=-:C:::-;I=O=N:-:OA:;;-L=ES==-.---¡ 

• Problemas familiares. 
" Rupturade lavidasocial. 

OSTERMANN. • Situación económica deficiente. 

OSTERMA,NN. 

Fuente: Efaboración propia a partir de fvancevich, J. y Matteson, M. (1991). Estrés y trabajo. México: Trillas; Ostermann 
citado por Gutiérraz, R. E, }to, E y Contreras, C. C. (2002). Salud mental, estrés y trabajo en profesiOnales de la salud 
SWS-Survey (desarrollo y criterÍOs de aplicación). Méxk:o: UNAM. 
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7.11.1.1. TRABAJO. 

Resulta pertinente destacar que una buena parte de los estresores laborales, 
principalmente los del entomo ambiental, lamentablemente no pueden ser eliminados, 
debido a las condiciones y dinámica laboral que caracteriza a estos centros de trabajo. 
Sin embargo, existen algunos otros relacionados con las condiciones . de estas 
instalaciones y las áreas de seguridad e higiene industrial, que con la aplicación de una 
serie de apoyos institucionales mediante una mayor inversión presupuest~H· al respecto, 
podrían se manejados y controlados de mejor forma, en búsqueda de· un· mayor bienestar 
org¡anizacional y la salud ocupacional de este personal. 

7.1.1.1.1. MEDIO AMBIENTE FíSICO. 

• Ubicación geográfica en la Sonda de Campeche (aproximadamente de 80 a 90 
kilómetros de distancia mar adentro). 

• Clima cálido con temperaturas en promedio de aproximadamente de 36 a 40 grados 
centígrados. . 

• Niveles altos d4e humedad. 
• Diversidad de fenómenos· naturales con manifestaciones prácticamente constantes 

y/oeventuales; de corte moderado, regular o intenso dependiendo de la época del 
año (lh..Ivías,tormentas de rayos,huracanes,ciclones7o

, maremotos71
, entre otros). 

• Posibilidades de oleaJe de hasta 12 metros o·más. 
• .Irítensa concentraqión ambiental de contaminantes en el aire por desechos 

industriales producidos por este tipo deactívidad laboral. 
• Movimiento constante de nivel leve por el oleaje del mar y la acción del viento, el cual 

puede· incrementarse por la fuerza del océano y del aire en. determinados horarios del 
dla y épocas del año, en los cuales se presentan eventos climatológicos marítif110s de 
mayor magnítud. 

"El trabajo en plataforma no puede ser de otra . forma, se reaJizaen 
medio del océano, por lo que estás expuesto él las inclemencias 
climatol6gicas que se presenten, .ni·modo,. así es, se realiza en medio 
del calor, el viento y la humedad" (Mando medio). 

"En estas . enormes estrucfurasde acero ubicadas costa afuera, 
rodeadas de olas fuertes y I/wia lodo el año, y de terribles huracanes y 
tormentas en ciertas épocas, es donde se lleva a cabo el trabajo de 
exploraci6n y explotación de yacimientos. petroleros, que ha· hecho 
. grande a PEMEX" (Mando medio). -

70 Huracán que gira a gran velocidad alrededor de un centro de baja presión (Oiccionariode la L.engua Española, 2000). 
71 A!~itac¡ÓI1 víolentay brusca del mar provocada por untarremoto o una erupción volcánica marina (Diccionario de la 

. len~lua Espanola, 2000). 



"Estamos en medio del mar, donde ya no hay tierra, solo las 
inclemencias del tiempo, la humedad y el calor insoportable" (Operativo) 

• Centros de trabajo con más de 24 años de antigüedad. 
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• Problemas de iluminación en algunas instalaciones que dificultan la realización de las 
funciones del personal en forma óptima y generan mayor cansancio visual. 

• Espacios en oficinas y talleres que no son proporcionales con la cantidad de empleados 
laborando en ellos. 

- Falta de áreas fijas de trabajo o improvisación de espacios al aire libre o en sitios no 
ocupados ni destinados para tal. efecto. 

-Ruido intenso y constante en algunas instalaciones por las actividades laborales que se 
realizan (entre 80 a92 decibles aproximadamente). 

.. Áreas de trabajo que superan los 40 grados centrgrados de temperatura. 
- Vibración producida porta operación con ciertos equipos de trabajo~ 
• Deficiencias en la ventílaciónpor la acumulaCión de olores desagradables en 

detenninadoslugares donde se labora, descansa o se convive. 
• Mobiliario, equipos de oficina y asignación de recursos menores que los recibidos· en 

instalaciones terrestres ra activídad'essimilares. 

"Aquí tienes que improvisar ¡esa es/apalabra mágica! ¡sino no la libras! 
por ahí tenemos . una bodega en el puente, un lugar para la computadora 
en lo que iba a ser una cabina telefónica, pones tablas que ya ni sirven 
para usarlas como mesas, improvisas lo que no tienes, pero tú tienes 
que sacar adelanleeltrabajo ide a fuelZas! (Mando medio). 

«Por falta de espacios hay gente que no tiene un lugar de trabajo fijo y 
tiene que buscar dónde, ahí /os ves, principalmente a los de compañía, 
con sus computadoras y papeles al aire libre, en las rejas, donde 
puedan, ¡los pobres! " (Mando medio). . 

• Existencia de condiciones de hacinamiento en dormitorios, sin posibilidad de privacidad, ni 
de descanso pleno debido a perturbaciones nocturnas derivadas de los ocupantes, 
problemas con el clima, así como por la vibración y/o ruido de maquinaria que está en 
funcionamiento las 24 horas deldia .. 

• Insuficientes fuentes· de entretenimiento en proporción con el. personal a bordo, espacios 
que en la mayoría de las veces se emplean SÓlo para fines de trabajo. 

• De una a dos instalaciones de comedor para el personal de PEMEX, donde se dan 
consumos excesivos y sin un balance nutricional por parte de muchos trabajadores; 
mientras que el de compañías tiene que ingerir sus COmestibles al aire libre en las rejas 
del piso de la plataforma o en su lugar de trabajo. . 

• Ausencia de instalaciones reservadas para higiene y convivencia del personal femenino, y 
en la mayoría d·e los casos, también de hospedaje. . .. 



"¡Los cuartos son para cuatro y nosotros somos 16! No cabemos y 
mientras ocho estamos trabajando en la mañana, los demás están 
dunniendo, y nada más hacemos cambio en las noches jusás la· misma 
cama todo el día! ¡Nunca se orea! '¡Huele a rayos'" (sic72) (Operativo). 

"Una como mujer tiene que ver cómo le hace para bañarse, de rapidito, 
porque no hay baños para nosotras, te tratan parejo, tú ves cómo le 
haces. Cuando está otra compañera nos turnamos y. nos cuidamos entre 
las dos" (Mando medía). 

"A los jefes si los tratan bien, les dan laque qUieren y rápido,no es igual 
con nosotros, ellos sí tienen baño y lo que quieren, les sirven de comer, 
nosotros tenemos que aguantamos ¡no esjustof" (Operativo). 

"Lamentablemente por demandas de trabajo, las salas de descanso 
más bien las usamos para juntas y cosas de trabajo, se arreglan para 
que sirvan para trabajar y no para /o que eran" (MatJclo medio). 
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• Presencia y contacto con sustancias químicas y/o radioactivas, así como con gases y 
vapores que pueden ser tóxicos y dañinos. . .. 

• Necesidad de. mayor supervisión para la verificación del empleo de equipo de 
seguridad por parte del personal cuando realiza sus funciones (ocasionalmente no 
utilizaCión de lentes y orejeras de protección ni de zapatos industriales con casquillo 
en instalaciones al aire libre, entre otras). 

• Riesgos deincendiosy/o explosiones, accidentes de trabajo, enfermedades laborales 
y de muerte, debido ala dinámica laboral en plataformas. 

• Deficiencias en ciertas condiciones de higiene y seguridad en las instalaciones,las 
cuales por el tipo detraJ:)ajo del que se trata requieren de un control total en este 
rubro (presencia en el piso c;Ie residuos peligrosos producto de las actividades 
laborales, así como de desechos orgánicos e inorgánicos en . las áreas de trabajo yen 
las habitaciones, entre otros). 

• Reconocimiento del alto riesgo .éxistente en este tipo de instalaciones laborales por 
. . las condiciones en lasque operan, el medíoambiente donde están ubicadasyel tipO 

de trabajo a del~arroUar. 
• Percepción de inseguridad por cierta "¡nefectividad de supervivencia" en caso de una 

emergencia (insuficientes salvavidas, dispositivos de alarma, equipo de incendio, 
uniformes, planes de evacuación, rutas de escape, atención médica, transportes) .. 

• Percepción defal1:a de una garantía de protección a la integridad del trabajad()r 
cuando desennpeflasus f~nciones laborales, lo cual. ocasiona temores y 
preocupaciones por el temor a sufrir un accidente, una enfermedad ocupacional,una 
caída o inclusive la muerte. 

• Puestos de trabajo con . diferentes grados deexposíción a condiciones laborales de 
inseguridad, siEmdo los. trabajadores que se desempeflan en los de mayor grado de 
riesgo los más expuestos a sufrir enfermedades, accidentes y muerte. 

n Locución .latina cuyo significado esKosl", la cual se emplea cuando se presenta un discurso tal y como fue emitido (Vox: 
DiCCIonario ilustrado latino-eSpaliol: Español-latino, 2000). 



"Todos nosotros hacemos un trabajo duro en condiciones de.alto riesgo, 
estamos expuestos a muchos pelígros, pero hay trabajos más inseguros, 
que te hacen que le tengas más miedo a la 'huesuda (síc)', porque hay 
unos en los, que es más fácil que te accidentes o te mueras, pues son 
los más peligrosos"" (Operativo). 

"¡La plataforma es como una 'bomba de tiempo, en cualquier chico rato' 
(sic), sin que te lo imagines; ni te lo esperes, puede quemarse o 
explotar, y hasta allí llegaste!" (Operativo). 

"¡Aquí, la verdad, es un 'polvorín' (sic) donde nadie se escapa! Y más 
los que hacen las tareas más peligrosas y riesgosas" (Operativo). 

"En mi opinión no son suficientes los equipos que tenemos en caso de 
un desastre, iY esa, te pone los 'nervios de punta'! (sic) porque te 
preocupas· 'demás'· (sic) y no puedes hacer bien tu trabajo, por miedo a 
que algo te vaya a pasar' (Operativo). 
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• Traslado diario de ida y vuelta para el personal que no se encuentra hospedéldo 
en la plataforma en la cual labora (hasta 6 horas de tiempo inveriidoen total). 

• Transportación de subida y bajada a las instalaciones de trabajo para el personal 
de confianza en helicóptero y para el operativo en lanchaD en barcaza,con 
incumplimiento frecuente en la hora planeada desatida para la transportación, 
con esperas. de hasta diez horas,e inclusive. cancefación de ida y vuelta por el 
fuertéoleaje o viento provocado por las inclemencias deltiempo. 

• Traslado delvehículo marítimo a la plataforma mediante pasarela,especiede 
puente colgante en et que los trabajadores tienen unos cuantos segundos para 
subir (con todo yequípaje) o por "viuda", especie de carretilla conformada porun 
aro ·de corcho con cuerdas de donde se sostienen con fuerza y ·cllidado los 
obreros para no sufrir caídas, las cuales serían mortales por la altura ala que son 
subidos (porE~sta razón recibe este nombre. pues éstos puedenfallecercuanq.o 
suben en ella, locual ocasiona fÍa que sí están casados enviuden sus esposas). ' 

• Transportación de ida y vuelta del personal a sus domicilios, en la cual invierten 
eneralménte orlo meno dos días de via'e(uno de venida .otrode r . reso . 

"Bajas cansadísimo y a veces en la madrugada, una, dos, tres de la 
mañana, llegas y tienes que buscar un hotel, y tempranito irte a tomar el 
camión paral/egar a tu casa, allí yaperdíste . uno o dos días de descanso 
'w claro llegas miJerlo!'(sic). . .Iuego es lo mismo para subir, uno o dos 
días más, '"¡pura (riegar (sic) ¿ya que te queda para ti? ¿Para 
recuperarle? ¡Nada! ¡Bien poquito!" (Operativo), 

"Es bien pesado,. porque yo entro a las siete a trabajar, pero tengo que 
estar mucho más temprano listo,para que nos transporten a la 
plai;3forma para trabajar, y luego es lo mismo de regreso, te hacen 



esperar mucho tiempo, ya 'na 'más' (sic) llegas y lo que único qqe 
quieres es irte directito a dormir (Operativo). 

"¡No piensan en uno! te citan a las cuatro de la mañana, y te tienen 
esperando como 'tonto' (sic) ¡esperas varias horas, y luego, las que 
hace la lancha! '¡Nombre!'(sic) ya llegas bien cansado, y luego, luego, 
te ponen a trabajar, no les importas '¡les vale cómo venga sr (sic)" 
(Operativo). 

"'¡Aguas" (sic) tienes que tener cuidado al subir, sino te fijas puedes 
caerte al mar, y olvídate, 'nomás" (sic) no te salvasl' (Mando medio). 

7.1.1.1.2. INDIVIDUALES. 
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En este tipo die estresores se observa la necesidad de que la industria petrolera 
llevé a cabo un replanteamiento de ciertos aspectos laborales y de su manejo 
organizacional, en los cuales se fundamenta la realización de este trabajo en estas 
instalaciones, tendientes a brindar mejores condiciones al respecto que brinden más 
beneficios al personal en la prestación de sus servicios a bordo. 

• lEI personal inicia sus labores inmediatamente después de registrar su hospedaje en las 
plataformas. 

• Horarios de trabajo mixtos, de las 7:00 AM. a las 7:00 P.M. y viceversa, con rotación de turnos 
por catorcena, con jornadas que pueden alargarse hasta en 19 horas diarias por exigencias 
laborales. 

• Confinamiento de 14 días consecutivos para el personal de PEMEX, y de 28 en promedio para 
los de compañía, aunque en estos trabajadores su estancia puede extenderse a meses, si las 
necesidades laborales así lo exigen. 

• Descanso de 14 días para el personal de PEMEX, y de una a dos semanas en el caso de las 
I::>tras compañías. 

• 11m posibilidad de bajar de la plataforma al término de los días de la jornada laboral pactados, si 
no se presenta el relevo del personal de PEMEX en cuestión, por lo cual siguen trabajando tres 
días más, sin previo aviso. 

aSi no llega tu relevo ya te 'fregaste' (sic) te tienes que quedar tres días 
más, aunque tengas ya planes con tu familia, no te bajan, te amuelas 
hasta que llegue otro que te venga a relevar" (Operativo). 

UGomo ingeniro, tienes que estar disponible las 24 horas del día, no 
tienes hora de descanso, tienes que estar cuando se necesite, por 
cualquier cosa que pueda presentarse, yo en promedio trabajo 19 horas 
al día, pero me gusta" (Mando alto). 

"Luegq luego que desembarcas de la lancha, directito vas a registrarte e 
inmediatamente a trabajar ¡no hay pretextos! aunque te hayan hecho 



esperar horas y vengas mareado, te ponen a trabajar luego, luego" 
(Operativo). 

140 

• Trabajo flsico o intelectual demandante, agobiante y agotador, bajo presión de tiempo, con 
tareas complejas que requieren una alta atención y concentración. 

• Sobrecarga de trabajo por las demandas diarias de producción de barriles, a pesar de las 
condlcionesclimatológicas,desfasamientos de planes laborales, accidentes, personal 
enfermo, entre otros aspectos que pudieran presentarse. 

-Cierta ambigüedad del rol de trabajo por falta de unaexplícación previa de funciones, 
objetivos yresponsabílidades del puesto, así como por cambios repentinos de actividades 
por exigencias laborales o posibles contingencias. 

• Realización de actividades rutinarias, monótonas y repetitivas; causantes de tedio y fastidio. 
• . Posturas constantes ylo incómodas para trabajar durante la jornada laboral (de pie, sentados, 

entre tubos, sostenidos porcuerdas,encucli!las. entre otras). 
• Recepción de órdenes contradictorias,incompletasr sin claridad ylo erróneas emitidas por 

varias personas, por duplicidad defunciones, conflictos jerárquicos o falta de experiencia. 
• Re<¡llizaclón de labores técnicas que requieren al personal que las lleva a cabo que cuente 

Con una formación académica afín al ramo petrolero y/ocon una capacitación previa, lo cual 
dificulta su desempeño. 

• Programas y calendarios de trabajo incorrectos, que generan cambios o cancelaciones en las 
actividadesJaborales y/o metas de trabajo. 

- Trabajo emocionalmente demandante que produce cambios en el estado de ánimo. 
- Cumpfimiento fmzosode las metas laborales programadas, a pesar de las condiciones 

climatológicas o contingencias que pudieran presentarse. 
• Obligación de trabajar.sinlos recursos necesarios, suficientes ylo en mal estado. 
• . Realízacíón de trabajos diferentes a los asignados por el puestodesempeñado. 
• Programas y calendarios de trabajo incorrectos, que generan cambios o cancelaciones en las 

actívidadeslaborales ylo metas de trabajo. 

"No me siento en todo el día, doce horas estoy parado entre tubos" 
(OpéJrativo). 

"Cuando entre no sabía nada de plataformas, mucho menos como 
hacer mi trabajo, poco a poco, fui aprendiendo con los 'compas' (sic), 
ellas te van enseñando" (Operativo). 

liLa plataforma tiene sus riesgps, como jefe tienes que estar al tanto de 
tu gente para que no sufra accidentes, como cuando se les cae una 
herramienta, y por descuidados pueden lastimar a alguien, o hasta 
matarlo sino trae casco" (Mando medio). 

"¡No hay p~~textos! ¡Llueve, truene o relampaguee! ¡Tú ves como le 
haces! ¡La plataforma tiene. que seguir, no puede parar! (Mando medio). 

"jNieflosmismos muchas veces, saben qué quieren que hagas! cada 
rato te cambian Jo que tienes quehacer ¡es un relajo!(Operativo). 
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• Impotencia del personal de confianza por no tener altas posibilidades de desarrollo de una 
carrera profesional en estas instalaciones. 

• Frustración por las pocas posibilidades de poder ascender con el tiempo a un puesto 
relacionado con la formación profesional,aunque en un inicio se acepte laborar enoiro, con la 

. remota expectativa de que se abra dicha posibilidad. 
• Aburrimiento y/o· desrnotivaciól'l por la realizaciÓn de actividades. ajenas a la. formación ylo 

intereses propios del trabajador, lo cual impide que puedan proyectar todo su potencial y no se 
enfrente a nuevos retos profesionales. 

"¡Hay ingenieros que se la pasan 30 años en el mismo puesto en el que 
entraron!"(Mando Medio) 

"Como que te 'oxidas'(sic) haciendo siempre lo mismo, sin nuevas 
cosas que tengas que hacer, que te hagan crecer más, y no te quedes 
~namás' (sic) ahí bien estancado y sin poder subir él otro puesto mejor" 
(Operativo). 

"¡Mí 'tirada' (sic) como trabajador de compañía es entrar a PEMEX!, por 
eso me aguanto Y hago labores que no tienen nada que ver con /0 que 
estudie! (Mando medIO). 

7.1.1.1.3. GRUPALES. 

En el ámbito grupal, tos múltiples conflictos, aunados a la falta de un apoyo socia1 
reallentr~ superiores y compañérosde trabajo, son fuente importante de estrés laboral, 
aspectos, que se constituyen en áreas de oportunidad que podrían ser canalizadas mejor 
con Ia.promoción de "redes de·apoyo" encaminadas a·una mejor integración ocupacional· 
e interpersonal, que redunde en el establecimiento de equipos de trabajo que mejoren el 
desempeño laboral, ~:¡si como Jasrelaciones humanas y funjan como un soporte sólido 
para el ·afrontamiento positivo· del. estrés en el acontecer diario, así como en las 
sitüaciones contingenciales y de emergencia. 

• Deficiente apoyo del grupo de trabajo debido a intereses personales, falta de cohesión grupal, 
clima organizaci~mal nosatisf$ctorio,8sí como diversos conflictos ¡ntra e intergrupales. 

• Falta de integración del grupo de trabajo derivadodel individualismo y falta de compromiso 
organizacional encaminado a.la formación de equipos de trabajo, intereses personales, manejo 
inadecuado de jerarquías, trato diferenciado del personal, problemas personales, diferencias 
de estilos de vida, entre otros. 

• .. Formación desubgrupos de personal que comparten características similares, se Hevan bien o 
que manejan ciertas jerarquías laborales, por lo cual no se permite la entrada a sus grupos a . 

.. otros individuos que no sean como énos. ¡ 



{{Casi. ningún Ingeniero convive contigo, te ven menos, ¡si no les 
importas como trabajador menos como persona!, solamente te gritan y 
quieren que hagas lo· que ellos quieren, aunque muchas veces ni saben 
hacer las cosas porque acaban de salir de /a escuelita (sic) y no tienen 
ni idea de lo que es una plataforma" (Operativo). 

"Se forman 'mafias' (sic), las peores son las de los recomendados, iY 
aguas! con tener. problemas Con ellos, porque te puedes meter en 
muchos líos, '¡note la acabas con ellos, no te dejan en paz'" (sic)" 
(Mando medio). 

"Aquí sí no ves por ti, nadie lo hace, a veces te sientes bien S%, y no 
sabes nía quien recurrir para que te eche la 'mano'(sicr (Operativo). 

"Aquí estás peor que un 'perro' (sic), nadie 'te pela' (sic), ni siquiera 
porque das Jo mejor de ti en eltrabajo, menos en los huracanes ni en los 
momentos diñciles, cada quien tiene que ver como 'se rasca con sus 
propias uñas' (sic), aquí no hay compañerismo, sitú no ves por ti, nadie 
lo hace" (Operativo). 
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• Conflictos intragrupales por diferenciasen el enfoque, métodos, procedimientos 
y/o tiempo invertido para la realización de tareas, as¡ como para la solución de 
problemas y/o propuestas de trabajo. 

• Conflictos intergrupales entre . las diferentes áreas de trabajo, producto del 
incumplimiento de objetivos y/o tareas. de otros grupos de trabajo, o de erroreS 
originados en otro departamento, los cuales influyen negativamente en las 
labores, así como por intereses grupalesy/o problemas interpersonales que 
impiden el consenso y el trabajo en equipo, en beneficio de la institución. 

• Conflictos intergrupales derivados del fuerte. resentimiento y rechazo hacia el 
personal de instalaciones terrestres. 

• Conflictos ¡ntra e intergrupalesentre el personal operativo y el de confianza, por 
diferencias en las percepciones, prestaciones,. polfticas y cambios administrativos 
así como por favoritismo de los jefes por familiares o conocidos,el nulo 
reconocimiento y ·motivací6n al personalobrero,entre otros. 

• Ambiente tenso en la cqnvivencia interpersonal yen el ámbito del trabajo por los 
conflictos entre (os trabajadores. 

• ¡¡Aparel1te" pr:esencia de un liderazgo autocrático principalmente basado en un 
manejo centralizado eola toma de decisiones y propuestas de soluciones 
individuales. 

"Muchas vec,ss la gente.de tierra no conoce·bien lo que es el trabajo en 
platafonna, iY eso nos causa serios problemas! pOlque no aterrizan los 
programas a nuestra realidad" (Mando medio). 



"¿Es pura rivalídadL/os de tierra no nos tragan (sic) ni nosotros a ellos" 
(Operativo) , 

"Aunque trabajamos en el mar, ¡no somos reconocidos como 
trabajadores del mar! ¡Por eso recibimos menores salarios y 
prestaciones de las que· deberíamos ten~r por nuestro trabajo!" (Mando 
medio). 

"Los más problemáticos son los recomendados, que por tener palancas tienen 
privilegios que 10$ demás no tenemos" (Operativo): 

7.1.1.1.4. ORGANIZACIONALES. 
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Es importante destacar que una óptima administración de los aspectos 
institucionales, en la cual se haga un replanteamiento de estas condiciones junto con las 
relacionadas con los estresores individuales, podría impulsar úna serie de cambios que 
beneficien positivamente al personal y le permitan contar con mayores herramientas para 
hacer frente al estrés laboral. 

• Las plataformas petroleras marinas tienen la responsabilidad de realizar sus 
actividades en función de la misión, visión, objetivos, políticas, filosofía y valores 
de PEMEX, así como de los que derivan de PEMEXExploración y Producción 
(PEP). 

• Estas instalaciones están bajo la vigilancia y coordinación de autoridades que 
laboran en instalaciones terrestres. 

• En el caso de los trabajadores contratados por PEMEX, la regulación en materia 
de relaciones laborales para ·Ios aspectos ·obrero-patronales.·se norma· con· base 
en el Contrato Colectivo de Trabajo, así como del Reglamento de Trabajo para el 
Personal de Confianza de Petróleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios,enJo 
que respecta alpersonalprofesionista. 

• En el caso de las compañías contratistas que prestan sus servicios a PEMEX,. 
cada una de ellas determina la manera denormar las relaCiones laborales con 
sus empleados. 

"Aunque los de tierra no saben nada de lo que hacemos realmente, y no 
se vienen a exponer como nosotros, nos tenemos que sujetar a lo que 
nos digan ¡ni modo!" (Mando medio) 

"Estamos ap~ados a la normatividad que mama PEMEX" (Operativo)". 

73 R.3SuUa conveniente aclarar que esta subcategorla además de proporcionar información generals.obre lanormatividad en 
plat¡¡lformas petroleras marimls., enmarca ciertas condiciones laborales que pueden ser.fuentes potenciales deestré$, 
principalmente en cuanto a la regulación de las companias contratistas al respecto. 



• 

• 

• 

• 

• 

"Es un relajo en las compan/as, cada una decide lo que mejor le 
convenga según sus propios intereses" (mando medio). 
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El personal se clasifica en sindicalizado (operativos con diferentes categorías, el cual 
constituye aproximadamente al 95% del total de trabajadores) y de confianza 
(profesionistas de corte técnico y administrativo, los cuales llevan a cabo labores 
estratégicas en estas instalaciones; comandados por el superintendente que es el puesto 
de mayor grado jerárquico en estas instalaciones). 
No existe un proceso de reclutamiento y selección para la contratación de los trabajadores 
que laborarán en plataformas petroleras marinas, así como tampoco un proceso de 
capacitación de inducción al puesto ni alas caracterlsticas, entorno, condiciones y riesgos 
reales de estas instalaciones. 
En la actualidad, más del 50% del personal está contratado por diversas compañías y el 
resto por PEMEX,el cual se espera se incremente más en el futuro. 
Se notifica la existencia de más de 60 empresas que prestan sus servicios a PEMEX, en 
diversas actividades,. con personal a bordo de las plataformas petroleras marinas 
(GISJCA, BMPI, REELSA, CAMSA, CIGSA,DOGA, PROSERVIN, SIGSA, SIEMENS, 
REGISA, EVYA, SMC SI,SCAP, JL GUERRERO; MADOSA, SERCOMSA, CMM, ETM, 
HONEYWELL, DEMAR,. DIAVAZ, PROTEXA, entre otras). 
Difert'lncías en las condiciones laborales entre tos trabajadores de compafiías contratistas 
y los de PEMEX, siendo más crudas en los empleados de limpieza y cocina, quienes 

L==;=!.pe=· =rm=a=nec=e=n=m=a~yo=r=t=iem.....!po"""",a"".=b=o=rd=o=y~c=o=n=un==-m=e""o=o=fo!=p=e=río=do=de==.=di=es=c",.a=n=s=o",.' ==========" 

"Los trabajadores no reciben capacitación ni de cómo .son las 
plataformas ni del ambiente que vivimos aquí arriba, menos de lo que 
van a hacer acá" (Mando medio). 

"Yo no tuve que hacer nada para entrar, no me hicieron pruebas, ni 
nada, entré directo" (Operativo). 

"¡Los sindicalizados están mejor que nosotros!, a los de confianza por 
cualquier 'cosita' (sic) nos corren, principalmente a los ingenieros, que 
supuestamente somos el personal estratégico" (Mando medio). 

"Los del comedor y holelería, son a Jos que les 'cargan más la mano' 
(sic), est~n más tiempo arriba, ya veces ya nibajan, pues con lo poquito 
que· tienen para .descansar, pues se . cansan más, y algunos hasta mejor 
se quedan a.cá ¡ya de plano viven aquí! ¡Pobres, la verdad" (Operativo) . 

. / 

En el análisis de este rubro, cobra relevancia que debido a la presencia de 
importantes diferencias laborales entre el personal de . compañías contratistascÓn 
re\specto al de PEMEX, las. cuales se constituyen en fuentes potenciales de mayor estrés i 

7. I;:simportante setlalar qu,eesta subcategorfa también brinda datos globales en cuanto a la administración del capital 
humano que presta sus servicios a bordo en estas instalaciones, asl como una serie de defICiencias presentes en este 
prr:iceso administratívd, las cuales pueden constituirse en estresores generadores de una mayor problemática laboral yde 
~dal respecto en el pérsonal plataformero. 
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en 495tos trabajadores, se presenta en la TABLA 50 un comparativo de estas· condiciones 
organizacionales por tipo de empresa de contratación. 

TABLA 50. 
DIFERENCIAS LABORALES ENTRE El PERSONAL DE COMPAÑíAS 

CONTRATISTAS Y El DE PEMEX. 

PETROLEaS MEXICANOS. 
• Porcentaje menor de trabajadores 

contratados por PEMEXlaborandoen 
plataformas petroleras. 

• Contratación generalmente por tiempo 
indeterminado, y en algunos casos, 
por tiempo determinado antes de la 
obtención de la plaza. 

• Puestos de mandos medios y altos 
ocupados por personal de confianza. 

• Generalmente· !!ugar fijo de trabajo 
para .Ia realización del trabajo. 

• Pago por nómina. 
• Remuneraciones y prestaciones 

superiores a las del mercado laboral 
nacional. 

• Pago de viáticos de transportación y 
alimentación en el traslado del 
domicilio al centro de trabajo y 
viceversa. 

• Jornadas laborales de 14 dias 
consecutivos alternadas con 14 días 
de descanso. 

•. Personal operativo sindicalizado. 
• Esporádicamente falta· de áreas de 

trabajo fijas. 
• Generalmente ocupación de 

camarotes para cuatro personas. 
• Instalaciones para· la ¡ngesta de 

aUmeRtos. 
• Transportación del personal de 

confianza por vía aérea y de los 
operativos por mar. 

• En caso de abandono de las 
instalaciones de trabajo por 
inclemencias del tiempo, se les· paga 
viáti90s para .. que permanezcan en 
Ciudad del Carmen, Campeche. o en 
Dos Bocas, Tabasco, durante los días 
que corresponden a su jornada 
laboral, . para que puedan regresar a 
trabajar una vez que se dé la 
autorización respectiva. 

• Marco jurídico laboral que estipula 
obligaciones y derechos apegados en 
lamayorlade fas casos a la ley. 

COMPANIASCONTRATISTAS. 
• Mayor número de personal contratado por 

compañías externas que prestan sus servicios a 
PEMEX para trabajar a bordo. . 

• Contratación por proyecto durante un tiempo 
determinada,· tanto para el personal que· realizara 
labores operativas como el que llevará a cabo 
trabajos similares a los empleados de confianza 
de 'PEMEX,con la posibilidad de una 
recontratación, lo cual provoca. incertidumbre por 
la permanencia en el empleo y la eminente 
presencia de despidos masivos. 

• Régimen de honorarios que evita que el personal 
genere antigüedad y ocasiona también una alta 
rotación. 

• Salarios y prestaciones inferiores a los de 
PEMEX, en una proporción de un 50 %,'1 
muchas veces sin goce de prestaciones. 

• Sin pago de viáticos para la transportación y 
alimentación en el traslado detdomicilio al centro 
de trabajo y viceversa. 

• Jornadas laborales generalmente de 28 días con 
lapsos de descanso de una a dos semanas; 
aunque en . ocasiones. pueden extenderse por 
varios meses consecutivos dE! trabajo y con los 
mismos períodos de descanso fijados, a pesar del 
alargamiento de estancia a bordo. 

• Falta de áreas fijas de trabajo, que provocaque 
los trabajadores se vean QbHgadosa laboraren 
diferentes sitiosy a ocupar diversos lugares libres 
en determinados momentos. 

• Problemas de :hacinamiento en dormitorios. 
• Ingesta de alimentos al aire libre en las rejas de. 

las plataformas, de pie o en algún lugar 
desocupado en el momento de realizar E!sta 
actividad; 

• Transportación de todo el personal por vía 
marítima. 

• Cuando se. tienen que desalojar las plataformas 
marinas y se suspendentas laborales a bordo, 
permanecen· en barcazas en medio del mar, con 
la finalidad de no pagarles viáticos para su 
manutención durante íos ·días que no· puegen 
trabajar y de inmedíato puedan regresar a labOr:ar 
sin generar más gastos a las compañlas. 

• Normatividad laboral acorde a cada compañia. 



¡Siempre andas con los nelVios! porque acaba tu contrato y no sabes si 
te van a volver a contratar, ¡eso es una angustia muy grande, por tu 
familia, si te corren cómo los mantienes!" (Operativo). 

"Ahorita (sic) que estoy en compañía, me la paso muy mal, pues no 
tenemos prestaciones, y cada vez que bajamos tenemos miedo de que 
yana nos vuelvan a contratar, por eso te tienes que estar moviendo 
para ver como le haces para entrar a PEMEX, porque nuestras 
condiciones son muy malas, pero por el momento· aquí estoy, y espero 
que las cosas cambien, por eso le 'hecho ganas'(sic) al trabajo" (Mando 
medio). 

"Ya somos más los de compañía, y cada vez vamos a ser más, ya no 
quíerenque entren más a PEMEX, pues así le saJe más barato a la 
empresa, así se ahorra bastante"" (Operativo). 

«'¡Nombre!' (sic) ¡Los que trabajan en PEMEX están 'rebien' (sic)! 
¡Nosotros Jos de compañía sí estamos bien amoJados!, ¡nos damos unas 
'friegas'(sic) ysi nos pasa f:llgo, pobre de ti, porque no teayudan, es tu 
pro/:)Jema" (Operativo). 
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• "Al parecer"" por los comentarios vertidos, la principal motivación del personal para 
trabajar en platafonnas petroleras marinas es el factor económico, pues los empleados de 
PEMEX perc¡t)en un salario y unas prestaciones superiores a las <:1 el mercado laboral 
mexicano, lo .cual se manifiesta inclusive en la presencia de operativos con una carrera 
universitaria, los cuales prefieren laborar en estas instalaciones a trabajar en su campo 
profesional (aunque estén subempleados); mientras que en el caso del personal de 
compañfacontratista, representa el primer paso para tener un acercamiento a esta 
paraestataí y ver laposibitidad de poder ingresar a trabajar posteriormente en dicha 
institución, aunque en muchas. ocasiones no llegan a hacerlo, por lo cual éstos para lograr 
dicho objetivo aceptan una serie de condiciones de trabajo notan favorables para ellos .. 

• Para losprofesionistas con estudios relacionados con. la industria petrolera, laboraren 
dicho amb¡en~e les representa un logro y disfrutan realizar su trabajo, pUe$cuentan can la 
fOl1l1ación académica para tal efecto, por lo cual toman con mayor nonnalidádJas 
exigenciasderívadas de este tipo de trabajo y logran acostumbrarse mejor a este ritmo de 
vida; en contraposición con los profesionistas y obreros ajenos a. esta área, a los cuales 
les resulta dificílllevar a cabo. estas labores adecuarse totalmente a dicha rutina. 

"No hay otro lugar donde te paguen mejor" (Operativo). 

"Para esto le preparaste, es cansado, pero me gusta (Mandomedío). 

75 Cabe mencionar que .esta subcategorla proporciona una información general sobre la razón por la cual estos empleados 
laboran en dichos centros de trabajO, a pesar de no contar con una formación académica y/o experiencia labOral previa en 
estE~ campo o en alguna actividad afin, por lo cual esta situación puede causarles un mayor nivel de estrés por las 
eXi~lencias a las que se. enfrentan algunos de estos plataformeros, para poder recibir un mejor salario a pesar de realizar 

. actividades ajenas a su profesión y/o en Su búsqueda por~ercontratadosporPEMEX. 



"Antes estaba en tiefTa, pero no me sentía a gusto; esto es lo mío, la 
operación, no lo administrativo, ¡para eso estudie!" (Mando medio). 

"¡No hay trabajo en otra parle! Te arriesgas por lo que te pagan y por los 
tuyos, para que tengan lo mejor, no tanto porque tú quieras" (Operativo). 
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- Clima organizacional generador de un ambiente tenso y difícil de trabajo(problemas de 
comunicación,liderazgodefiCiente, prácticamente inexistente reconocimiento del trabajo 
realizado por el personal obrero por parte de sus jefes, desintegración grupal,. Jaita 
importante de apoyo social, desacuerdos con ciertas políticas de· la empresa que originan 
un trato diferencial al personal de confianza en comparación con .el operativo, al igual que 
con el que labora en PEMEX con el que está contratado por compañía, así' como con lo 
referente a ia falta de Jeconocimiento de su régimen laboral como trabajadores "costa 
afuera,jffi por parte de las autoridades de instalaciones terrestres, lo que ocasiona 
conflictos entre ellos, asignación' de un presupuesto bajo que no responde a las 
. necesidades de la dinámica laboral en plataforma, entre otros), 

- En el personal de confianza se presenta tensión por la responsabilidad de producir la 
cuota diaria de barriles de crudo, admini.straradecuadamente los recursos y el tral:>ajode 
otros; cumplir fOlZosamente con programas y metas de trabajo (aunque no tengan un 
buen fundamento), tener un riguroso control de la seg)Jridad, tomar decisiones <;lcertadas, 
así como por la necesidad de optimización de recursos, entre otros. 

- El. personal operativb se encuentra presionado por la responsabilidad de materiales; 
.. cumplir con las metas exigidas por su jefe, aunque no cuenten con los recursos 

necesarios y en buen estado para tal efecto, no acCidentarse ni tener errores de trabajo 
que causen atrasos, realizar las tareas que sé. les asigne e imposibilidad de tomar 
decisiones atener control sobre sus labores, aunque tenga jefes recién egresadosdela 
universidad, los cuales todavía no tienen experiencia yel dominio de ciertas actividades 
de trabajo. 

- Limitaciones tecnológicas para la realización del trabajo (ocasionalmente' falta de 
computadoras, herramientas Y equipos actualizados para optimizar el trabajo; en algunos. 
casos inclusive dé aditamentos de vanguardia que no saben manejar con exactitud ni 
sacarles el máximo provecho o que simplemente no se emplean). 

• Presencia en la mayoría de los casos de un liderazgo autocrático con un mal manejo de 
poder que genera situaciones de conflicto, desmotivación y frustración entre el personal 
operativo, que impide. su satisfacciónlaboraJ y potenciaJización de· facultades;asícorn o 
centralización en la toma de decisiones y propuestas de soluciones individuales, aunque 
los superiores carezcan en algunas ocasiones de una suficiente. experiencia en el campo 
laboral. ' 

-Rotación de turnos de trabajo mixtos con jornadas . laborales intensas,. las cuales les 
generan alas plataformeros problemas en sus hábitos de sueño, restándoles energra 
física Y mental al realizar sus labores. 

• Ocasionalmente ciertos manejos deficiElntes por parte de los representantes sindicales en 
plataformas petroleras marinas y problemas con los tiempos extras. 

asOO. unos capataces con nosotros, solamente te reclaman por tus 
errores, ¡pero eso sU, salen bien las cosas y las felicitaciones son para 
e/los, a tí note reconocen nada" (Operativo). 

76 Ubicación en altamar (Resultados del estudio cualitativo de esta investigación). 



"El presupuesto que nos dan no nos alcanza, ¡nuestra gente a veces 
hace verdaderos milagros!, ¡la verdad son muy buenos!, ¡se enfrentan a 
todo, y bien!, sí así son muy productivos, íSi nos dieran más seríamos 
los prímerosen el mundo! De hecho; hay extranjeros que vienen y se 
sorprenden con nuestro trabajo, no creen que con lo que tenemos 
hagamos más que ellos, que sí tienen todos los recursos y apoyos que 
necesitan" (Mando Alto). 

"¡Aquí tienes que tomar decisiones sobre las rodillas! na hay de que 
mañana Jo arreglo o voy al tal/erpara que me surtan de Jo que me ha.ce 
falta, ¡tú ves como le haces, pero tienes que sacar bien tu trabajo!, no 
atrasarte sino cumplir con lo que te piden, igual que si alguien se te 
enferma o se.accídenta, tú tienes que salir del apuro y cumplir con el 
programa,no hay de otra ¡cero pretextos!" (mando medio). 

7.1.1.1.5. EXTRAORGANIZACIONAlES. 
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De igual forma, presentamos la información correspondiente a los estresores 
extra laborales propuestos por Ivancevich y Mattesen (1991), los cuales indirectamente 
eje¡rcen una influencia importante en el estrés laboral del personal de plataformas 
petroleras marinas por su confinamiento en medio del océano. Paralelamente, resulta 
conveniente aclarar que esta categoría de análisis hace alusión también a las fuentes 
potenciales de estrés de la esfera socialplanteadaporOstermann (citado por Gutiérrez, 
ItoyContreras, 2002), por lo cual con la finalídad de no repetír información al·respecto, .105 
contenidos de este apartado rescatan la postura de ambos autores. 

• Disfunciones familiares por el distanciamiento y períodos intermitentes de estancia en el 
hogar,que en la mayoría de las veces no abarcan ni seis meses en un año (discusiones, 
reclamos, incomprensión, resentimiento y rechazo por parte de ciertos parientes; inadaptación 
al medio familiar, violencia·intrafamiliar, asícomo reconocimiento únicamente como la parte 
proveedora de recursos y no precisamente como progenitor(a) o pareja, entre otras 
cuestiones). . . . 

• Polígámía e. infidelidades frecuentes por parte del trabajador al bajar a tierra o de su pareja en 
su ausencia. 

• Divorcios y separaciones matrimoniales frecuentes. 
• Uniones libres y solterla, principalmente en personal profesionista. 
• Impotencia y frustración por no poder estar con sus parientes en alguna situación que requiera 

su· presencia y . apoyo (problemas, enfermedades, fechas importantes, fallecimientos, entre 
otros). 

• Se tiene conocimiento de que algunos trabajadores viven una doble vida, por lo cual algunos 
de ellos presentan una bi.sexualidad o su matrimonio generalmente está desecho. 

• Cambios de residencia temporal o permanente por exigencias laborales por parte del 
trabajador únicamente u oéasionalmente también de su familia (cursos de capacitación, 
. entrenamientos especiales de promoción laboral, comisiones de trabajo, atención médica, 
entre otros). 



. 

-

"¡Tengo muchos problemas!, ¡en mi casa nomás (sic) no me entienden, 
son puros pleitos!, mi esposa me avienta el plato de comida, yme dice 
¡vete a tu plataforma, allí que te den comer! ¿No que ahí te tratan mejor 
que aquí? íPues ya lárgate!" (Operativo). 

"Es difícil para la familia, ¡porque como que eres un 'extraño' (sic)en tu 
propia casa!, ellos no estan acostumbrados a ti y tienen que cambiar su 
rutina cuando. estás; a veces eso· causa problemas ¡porque parece que 
fueras más bien como un visitante!, y no bien recibido la mayoría de las 
veces!" (Mando medio). 

"Yo llego a casa, y me duermo prácticamente dos días seguidos, por lo 
cansado que estoy, eso molesta a mi esposa, ella no sabe que mi 
trabajo es muy demandante" (Mando alto). 

"La primera vez que no pude bajar y era el cumpleaños de mi esposa, se 
me 'armo en grande' (sic) ¡como si yo le hubiera dicho a mi relevo que 
no viniera para no estar con ella celebrando!, así es el trabajo, ni modo, 
'¡hay que aguantarse!'(sic)" (Operativo). 

- Carente vida social con amigos a los cuales no se frecuenta ni se convive en 
celebraciones, eventos recreativos ni en momentos difíciles. 

"Ni 'cuates' (sic) tienes, yo no veo a nadie desde que entre a plataformas'" 
. (Operativo). 

"Convives poco con otras 'gentes' (sic), sino puedes estar con la familia a veces, 
menos. con los amigos, quedas muy mal con ellos, y como· que sienten que·les 
fallas,· pero no es por ti, sino por tu trabajo,· pero no lo entienden" (Mando medio)' 
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Baja calidad de vida de cierto personal operativo yde sus familias por problemas 
económicos derivados de la mala administración. de sus percepciones salarialeS, 
debido a las demandas que.les imputan otras parejas, así como por irresponsabilidad 
en el rol familiar y/o abusos en actividad~s de corte recreativo. 

-Demandas de apoyo económico a PEMEX por parte de las parejas extramaritales del 
personal, lo cual acarrea descuentos al salario del trabajador, así como una serie de 
prestaciones a las que se hace acreedora la mujer con hijos queJas reclama ,{hecho 
muy común, principalmente en personal operativo}· .. 



"Es muy común que muchos. anden con varias mujeres, y por esp 
muChos son demandados ante PEMEX, ¡se ponen listas! y la empresa 
lesquitaparte del dinero que ganan para dárselos a ellas" (Operativo). 

"A veces cuando gasto de mas, ya no me alcanza para mis cosas, y me 
ando metiendo en puras deudas que luego me 'ahorcan' (sic) y me las 
veo 'negras' (sic) y ya luego no sé que hacer" (Operativo). 

""Hay trabajadores sindicalizados que no saben ni en que gastarse lo que 
ganan, lo tiran en tonterías, y luego se andan quejando" (Mando medio). 

7.1.1.2. PERSONAL. 
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De manera complementaria a los estresores extraorganizacionales postulados por 
Ivancevich y Matteson(1991), se exponen las fuentes potenciales de estrés en el ambito· 
de la vida personal planteados. por Ostermann (citado por Gutiérrez, Ito y. Contreras, 
20(2); los elIales hacen alusión a una serie de ageritesadversos de. corte individual que 
forman parte de la constitución psicológica de los trabajadores y pueden incidir 
indirectamente en el estrés laboral de los plataformeros, al manifestarse en una serie.de 
temores y preocupaciones personales por falta de mas recursos emocionales para 
afrontar estas situaciones. 

• Incertidumbre y preocupaciones por el entorno, condiciones y dinámica de 
trabajo 

• Imposibilidad de los empleados de llevar a cabo todo lo que quisieran, pues la 
dinamica laboral que tienen les impide muchas veces hacerlo; aunque también 
en algunos casos se debe asu falta de organización. disciplina y 
responsabiHdad, lo cual les imposibilita terminar algunas cuestiones que desean. 

• Falta de desahogo de problemas, preocupaciones y temores. 
• Incapacidad para transmitir. sentimientos y pensamientos. 
• Preocupaciones por situaciones y conflictos familiares y económicos. 
• Tendencia • a culpabilizar 9 otros de su . situación (personal de tierra, jefes, 

colaboradores, familiares, gobierno, entre otros). 
• En el personal profesionista,se presenta unasobreexigencia de sus capacidades 

para poder destacar en este ambiente laboral. 
• Impaciencia y . falta de coritrol emocional para manejar situaciones 

adecuadamente. 
• Falta de reconocimiento de áreas de oportunidad en su vida personal y puesta en 

marcha de :estrategiaspara su mejora. 
• Ocasionalmente, ideas de abandono del trabajo. de plataformas, por las fuertes 

demandas laborales y problemas familiares, por ·'0 que algunos de ellos alguna 
vez, han. pensado en dejar su trabajo, aunque no llegan a hacerlo, debido a que 
ya· no ganarían lo mismo sin tener que ir diariamente a laborar, lo cual les causa 
conflictos personales. . 



1 ' 

"¡Es tanta la presión que tienes, que debes ser el mejor para sobrevivir 
en tu trabajo!, ¡no puedes equivocarte por ningún motivo!" (Mando 
medio). 

"¡Hay veces que ya no aguanto más y quiero dejar la plataforma!, ¡pero 
no puedo por mis muchachos!" (Operativo). 

if¡EI ambiente es bien tenso y difícil! ' ¡Por cualquier cosa explota la 
gente bien grueso! #!5s muy pesado! (sic)'l" (Mando medio). 

7.1.2. APOYOS. 
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Desde una perspectiva integral, con base en Ostermann(citado por Gutiérrez, Ito y 
Contreras (2002), se exponen a continuación los respaldos en las áreas del trabajo, social 
y personal del personal de plataformas petroleras marinas, los cuales pueden constitl;Jirse 
en I,El contraparte de los estresores revisados anteriormente al fungir como mitigadores y/o 
amclrtiguadores de los efectos nocivos del estrés laboral, aunque lamentablemente en 
esta investigación se encontraron· en su mayoría deficiencias al respecto, e inclusive en 
algunos casos se detectaron auxilios negativos que en vez de ayudar a los trabajadores a 
desarrollar mayores recursos para enfrentar· el estrés, solamente .fungencomo medidas 
"temPQrales ficticias" para su afrontamiento y no constituyen una solución a esta 
problemática. 

En la FIGURA 21 pueden observarse las categorías y subcategorías en las cuales 
se fundamento este análisis: 

FIGURA 21. 
APOYOS. 

- Acciones institucionales generales. 
- Salud ocupacional, seguridad 
e higiene industrial, 
- Respaldo social a bordo. 

OSTERMANN. 

Fuerlte: Elaboración propia él partir de Ostermann (citado por Gutiérrez, R. E, Ito, E. y Contrerás,C. C., 2Q02J SeJuá 
mental, estréS y trabajo en profésionales de re salud SWs...SurVey (desarrollo y criterios de apfÍC8ci6n)<f!Aéxico: UNAM. 

_________________________ 4~_. ________ "_~~_~~ __ . ____________ --------------_________ ~ ____ ,_,_,_. _______ 4_~ ___ ' ____ _ 
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7.1,,2.1. TRABAJO. 

El nuevo rumbo en materia de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial al 
cUall se encamina PEMEX, se constituye en una importante área de oportunidad para 
llevar a cabo el establecimiento de acciones estratégicas en las área~ de mejora de esta 
mal~eria, así como en lo concerniente al ámbito de la administración general y del personal 
encaminadas a generar mayores apoyos de corte institucional para la prevención, manejo, 
control y seguimiento del estrés laboral en busca del bienestar organizacional integral 
(empresa-personal) en estas instalaciones, en las cuales se observa mayoritariamente 
insuficientes y/o bajos respaldos institucionales, principalmente en lo referente a la salud 
ocupacional, la seguridad e higiene industrial, así como una importante falta de apoyo 
soc:ial a bordo. 

• Percepción de insuficientes apoyos institucionales por la falta de valoración 
del trabajo realizado por el personal de plataformas p~trolerasmarinas y por 
la falta de reconocimiento de su estado "costa afuera", con lo cual tendrían 
mejores salarios y prestaciones laborales. 

• Falta de reconocimiento y motivación de parte de los jefes al personal 
operativo, así como de las autoridades de instalaciones terrestres a los logros 
obtenidos laboralmente en las plataformas, aunque superen las metas 
programadas en los planes de trabajo. 

• Ocasionalmente permiso para llevar a cabo celebraciones en fechas 
especiales con un control riguroso que impida que existan problemas de 
inseguridad o que se salgan de control estas situaciones. 

• Falta de apoyo sindical para personal operativo de PEMEX, el cual en 
ocasiones no es suficiente por restricciones del contrato colectivo de trabajo. 

• Ausencia de actividades en el ámbito extraorganizacional tendientes a apoyar 
la incompatibilidad existente entre las características propias y las 
condiciones de trabajo en plataformas petroleras con la vidafarniliar y social 
del personal que labora en dichas instalaciones 

"¡Se pasan en tierra! ¡No reconocen nuestro esfuerzo y trabajo! aunque 
exponemos nuestras vidas todós Jos días y somos quienes más 
aportamos a PEMEX!" (Mando medio). 

"No hacen nada para que nuestras familias y el país, sepan que 
hacemos, es necesario crear una "cultura costa afuera" (siC), para que 
todos sepan Jo valiosa que es nuestra labor en pro de México" (Mando 
medio). 

"Aquí nadie te felicita, ni te da las gracias, aunque estés arriesgando tu 
vida por sacar el trabajo, les 'vale gorro' (sic)" (Operativo). 

t. i'" 



itA veces nos dejan festejar un cumpleaños, pero todo tiene que ser con 
tiempo, sÍ se nos pasa, ya no lo podemos hacer, pero todo es muy 
sencillíto, un pastelito y solo unos cuantos compañeros, y ya, ni chiste 
tiene, pero de 'eso a nada', pues ya aunque sea (sic)" (Operativo). 

• Cuentan con equipos de seguridad (salvavidas, dispositivos de alarma, equipo de 
incendio, uniformes, transportes, entre otros), así como con planes de evacuación 
(designación del transporte y lugar que se ocupará en caso de abandono de las 
instalaciones desde el ingreso a las mismas, rutas de escape, entre otros). 

• Realización de simulacros de diferentes situaciones de ,emergencia apegados a los 
planes de. evacuación (en ocasiones el personal de nuevo ingreso desconoce las 
rutas de escape para tal efecto). 

• Insuficientes medios de transporte con protección para evitar caídas al mar 
(solamente se cuenta con pocos vehículos marinos, denominados "m<;lndarinas", 
especie de cápSUlas de fierro que si están cerradas por lo cual protegen mejor la 
integridad física de los trabajadores, a diferencia de la mayoría de los trasportes 
marinos para evacuar las plataformas, que son balsas de hule,en las cuales existe 
una mayor probabilidad de sufrir un, percance por el oleaje). 

• Falta de una plantilla de personal especializado en salud ocupacional, pues a bordo 
solamente se cuenta con la presencia de un médico general destinado a atender 
urgencias, con insuficientes medicinas y equipo especianzado. 

• Desconocimiento con precisión del campo de la salud ocupacional y el manejo del 
estrés por parte del personal encargado de realizar esta función. 

• Falta de una planeací6n sólida sobre aspectos de salud ocupacional. 
• Intentos empíríc10s frustrados sobre cuestiones relacionadas. con la salud ocupacional 

en este entornó, sin una sólida metodología, ni seguimiento de los proyectos 
(deficiencias en. la selección' de consultores expertos en ésta materia1 inadecuada 
elección de los instruméntos de medición a emplear, falta de conocimiento y 
capacitación del equipo de trabajo sobre plataformas petroleras marinas, problemas 
de control en el trabajo .de campo, aplicación de una sola evaluación .sin un abordaje 
profundo, análisis escuetos sin propuestas sólidas al respecto, entre otros aspectos). 

• Deficiencias en algunos cursos de capacitación sobre seguridad ,que son impartidos 
de t;nanera multitudinaria, en los cuales el aprovechamiento se considera bajo. 

• Necesidad de implantar acciones eJe salud ocupacional del Sistema Integral de 
Administraéión.de la Seguridad y Protección Ambiental (SIASPA) que actualmente 
propone PEMEX para su establecimiento, que responda a las características y 
problemas .específlCOs de estos centros de trabajo. 

• Insuficientes apoyosorganizacionales para el mt;lnejo del estrés laboral, por la 
percepCión negativa del personal de instalaciones terrestres respecto a los 

. ·plataformeros,·alos cl.iales·califlCan de "extraños", "enfermos",. "patanes", ''locos': 
"gente peligrosa~ 'Ya ·novan a cambiar", "están mal", .entre otras denominaciones. 
También debido ala infravaloracióna la aportación tan importante realizada par el 
personal de plataformas marinas a.1a industria petrolera con su trabajo; así.como por 
la falta de conciencia de las autOridades sobre los riesgos y condiciones e~remas 
propias de este tipo d.e actividad e inclusive por una concepción de costo-beneficio 
negativa respecto al estrés. laboral~ pues algunos responsables de administrar estas 
instalaciones pi1ensanque si se invirtiera en mayores apoyos al respecto, ello les 
podría representar gastos onerosos. 
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"¡El S/ASPA es puro cuento! (sic) no es real, ¡plataformas es otra cosa! 
nuestras condiciones de trabajo son totalmente distintas a las de tierra, 
¡nomás (sic) no sirve! » (Mando medio). 

"Hacemos simulacros para estar preparados en caso de que pase algo, 
¡pero no son suficientes, y luego, la regamos bien y bonito! ¡a veces, si 
fueran reales, '¡ya estaríamos muerlosf' (sic)" (Operativo) 

"Es necesario que lleven a. cabo más medidas de salud en el trabajo, ya 
que sollilmente se cuenta con el apoyo de! médico,¡pero no hay 
psicólogo o quién te apoye. emocionalmente cuando se pasan fT1()mentos 
dé crisis en plataforma! ¡Ese tipo de asistencia es bien necesaria, la 
verdad! iya estamos muy estfesados y a veces ya no sabes ni que 
hacer" (Mando medio). 

"Para mí que las balsas que tenemos no nos alcanzan y no son tan 
seguras, ¡si son muy fuertes las olas bien que te caes!" (Operativo). 
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• Algunos trabajadores suelen reunirse con ciertos grupos de personas con las 
cuales se identifican para charlar, comer juntos, bromear, ver televisión y/o 
conviviren alguna ocasión especial. 

• Urla minoría inclusive tiene reuniones religiosas con compañeros de la misma 
creencia o para hacer ejercicio. 

• Falta de suficientes redes de a o o or arte de. los com ñeros de traba 

ti'Ni perro tienes que te ladre' (sic) nadie ve partí" (Operativo). 

"Nos reunimos todos los que somos cristianos y·leemosjuntos la Biblia, 
cuando podemos, ¡yeso nos hace aguantar más!, ¡nos sentimos más 
tranquilos, como que olvidamos por un rato Jo duro que es estar aqui!" 
(Operativo) 

"Yo camino con otro ingeniero en el helipuerlo, un rato en la madrugada, 
cuando tenemos un poco más de tiempo" (Mando medio). 

"Si todos nos apoyáramos, otro 'gallo nos cantaría' (sic) y más en los 
huracanes o cuando hay 'broncas' (sic) fuertes" (Operativo). 

7.1.2.2. SOCIAL. 

Lamentablemente la mayoría de estos trabajadores, principalmente. operativos, 
señalan recurrir a ciertos apoyos "falsos", los cuales enmarcan un estilo de afrontamiento 
negativo del estrés, que en vez de ayudarlos "en aparencia" les generan mayores 

WJ¡¡¡¡ ... 4 
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problemáticas al respecto alestresarlos más, siendo pocos quienes cuentan con mayores 
respaldos de parte de la familia y/o amigos para enfrentar el estrés laboral. 

Es importante destacar. que el escaso apoyo social reportado por la mayoría de 
estos trélbajadores, se debe generalmente al desconocimiento de la actividad y dinámica 
laboral real de las plataformas petroleras marinas, lo cual le impide a sus parientes y 
amigos comprender el agotamiento derivado del traslado a su domicilio, así como los 
efectos Jísicos y psicológicos de laborar consecutivamente un período largo·de tiempo en 
confinah1ientoenmedio de un ambiente altamente estresante por los riesgos y eventos 
amenazantes. intensos propiosde esta actividad ocupacional, por lo. cual lamentablemente 
una buena parte de estos empleados son rechaza,dos y juzgados negativamente por sus 
• familiares y amistades. 

De igual forma, sucede cuando el personal plataformero es recriminado porque 
debidos este tipo de trabajo no está totalmente al pendiente de la crianza de los hijosy/o 
deJaconvivel'1cia • con la pareja, asf como cuando por exigencias. laborales no pueden 
bajar de estas instalaciones en las fechas programadas (inasistencia de· su relevo en el 
día de término de su jornada laboral, cuestiones climatológicas, entre otras) no están con 
sus pcxrientes y/o amigos en celebraciones especiales y/o en situaciones en las cuales se 
necesitaba contar con su apoyo. 

• . Habitualmente. muchos de ellos son alcohólicos; recurren al cafeínismo, al 
tabaquismo yal exceso en la ingesta de bebidas de cola, y algunos incluso tienen 
.adicción a· diferentes drogas. 

• Una buena parte de los trabajadores, principalmente operativos, lo primero que hacen 
antes de subir a estas instalaciones y/o cuando bajan a tierra, es asistir a bares, 
cantinas y/o. centros de entretenimiento masculino ("antros", "table dance", 
prostíbulos); en busca de la compañía de personas que les proporcionen atención y 
un mejor trato {aunque no sea totalmente real; porque tienen que pagar por sus 
servicios), con lo cuartratan de contrarrestar lafalla de apoyo familiar. 

• Durante Su estancia en estos lugares, generalmente cometen abusos en el cOnsumo 
de . alcohol', cigarr.os e inclusive de drogas, a la vez de que presentan conductas 
sexuales promiscuas. 

• A· almunas otros los esperan. sus otras parejas "fuera de ·matrimonio", con las cuales 
pasan unos días antes de llegar a sus domicilios; con la finalidad de encontrar una 
espede de "refugio ternPorarcon el cual· obtienen un mejor trato que el recibido .en 
. sus.hogar~. 

"¡Aunque quiera no puedo planear mi vida!, ¡la plataforma no te deja!, ¡si 
te necesitan aunque· sea. navidad o tu. cumpleaños, te la pasas 
trabaj'flndO, aquI solito, sin tu familia!, '¡ni perro que te ladrer (sic)" 
(Operativo). 



"Aunque algunos lo nieguen, la mayoría tiene otra señora o ya se han 
divorciados varias veces, como yo que ya voy por la tercera" (Mando 
medio) 

7.1 ~2.3.PERSONAL. 
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Estos respaldos hacen referencia auna serie de recursos con los que cuentan los 
trabajadores en el plano individual. para hacerle frente al estrés, los cuales pueden jugar 
un papel fundamental para modular y/o mitigar los efectos negativos derivados del mismo, 
aunqu~lamentablemente otra vez los entrevistados reportaron contar solamente con unas 
cuantas capacidades personales al respecto. . 

• Algunos trabajadores hace ejercicio, tratan de relajarse, intentan tomar las coSas 
positivamente, llevan a cabo ciertas actividades religiosas y/o realizan un 
pasatiempo favorito, lo cual les permite tener un estado emocional más estable 
para poder afrontar el estrés laboral durante su estancia en las platafOrmas 
petroleras. 

• Una minoría aparte de rescatar alguna de estas prácticas en tierra, suelen tener 
un negocio propio que atienden durante este período. 

• En casos aislados se presenta la asistencia a consejerías psicológicas y/o 
tratamiento psicoterapéutico. 

"Tengo un'negocito'(sic) que atiendo cuam;fo bajo, así me distraigo y 
gano otros 'centav()S'(sic) para la casa" (Operativo). 

"Aquí·muchos necesitamos ir al psicólogo, ¡pero no lo .réconocen!, ¡yo sí 
. voy ymeha servido mucho! Puesyo si ya tenTa muchas broncas y me 
hacía falta, ¡ahl la /levo, ya estoy mejor! ¡Yno lo voy a dejar! (Mando 
medio). . 

"Yotrato de relajarme, lo que pueda ya es 'ganancia' (sic)" (Operativo). 

7.1 .. 3.· INTERRELACiÓN 
PlATAFORMERO . 

ESTRESORES~POYOS EN EL PERSONAL 

. Una vez presentada la información referente a los estresores y apoyos de estudio, 
cabe mencionar que se pudo rescatar cierta información de esta etapa de la investigación 
para diseñar una matriz.sobreel personal por tipo de empresa de contratación y una tabla 
de determinados grupos de trabajadoreS con mayor vulnerabilidad al respecto, las cuales 
ilustran ciertas variables independientes empleadas en la etapa cuantitativa, con lo cual 
sepretendebrindaruna explicación gráfica desde una perspectiva cualitativa, con la 
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finaHdad de poder identificar ciertas diferencias presentes en el personal de estudio, las 
cuaJes coinciden con algunos resultados encontrados posteriormente con el tratamiento 
estadístico realil:adQ que se presenta en el siguiente apartado, con lo cual se pudo 
estaplecer una especie de puente entre los datos detectados en la fase inicial· de 
exploración cualitativa con la medición psicométricay el análisis estadístico efectuado 
después. 

En la FIGURA :22 puede observarse la relación existente entre los estresores y los 
apoyos en términos generales, con respecto al tipo de empresa decontrataeión, en la cual 
sobr~sale que como una categoría general de análisis todos los empleados de compañías 
contratistas presentan un mayor número de estresores y menores apoyos en comparación 
con loa de PEMEX. 

Paralelamente, se resalta la situación del personal femenino, la cual sobresale 
porque lamentablemente las plataformeras presentan un desequilibrio· más· acentuado en 
dichas variables, pues se desempeñan en un ambientelaboral.prácticámente masculino, 
en.donde deben mostrar más capacidad y·compromiso profesional que los hombres para 
poder salir adelante en el ámbito laboral, e inclusive la mayoría de ellas debe enfrentar el 
tent~r qUe:! compartir los sanitarios y dormito.rios con sus compañeros varones, sin poder 
tener la privacidad necesaria dadas sus condiciones biológicas. 

FíGURA22. 
RELACiÓN DE· ESTRESORES y APOYOS EN EL PERSONAL POR TIPO DE 

. EMPRESA DE CONTRATACiÓN • 

+ 

A 
P 
O 
Y 
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• PEMEX 

l· -ESTRESORES + 

·.A PEMEX. p. '1 M ..• I!flf-... etro eos extcanos. Trabajadoras de Petróleos Mexicanos. 

f'· .! C(>mpañías contra_s. 

.. 
l ~. Trabajadoras de compañías contratistas. 
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De igual manera, es importante señalar que con base en cierta información 
presentada con anterioridad en este apartado, además del personal de compañías 
contratistas y el femenino, se pueden inferir otros grupos de trabajadores con un mayor 
desequilibrio en la relación estresores-apoyos, como puede verse en la TABLA 51, pues 
estos empleados se encuentran expuestos a másestresores y no cuentan con los 
suficientes apoyos para hacerle frente al estrés laboral, por lo cual corren el riesgo de 
tener un mayor nivel. de estrés, así como más efectos negativos en su salud y desempeño 
laboral. 

TABLA 51. 
GRUPOS DE RIESGO DE PERSONAL POR MAYOR DESEQUILIBRIO EN 

LA RELACiÓN ESTRESOREs/APOYOS. 

+ ESTRESORES - APOYOS 

GRiADO DE RIESGO DEL PUESTO DE ti .. 

TRABA.10. 
ft Iat' Trabajos más peligrosos y con 

mayor exposición a riesgos . 

• . DEPARTAMENTO DE TRABAJO. / i 

" 1" Servicios .. 
FORMACION ACADEMICA Y • EXPERIENCIA LABORAL EN EL RAMO Sin estudios ni experiencia previa 
PETROLERO. . afín al ramo petrolero. 

, 

7.1.4. EFECTOS NEGATIVOS. 

Es .importante destacar que la presenciacje un mayor número de estresores en 
comparación con una menor cantidad de apoyos en plataformas petroleras marinas, 
principalmente en relación con el ámbito del trabajo, donde se acentúa aún más esta 
situación, aunque lamentablemente también, sucede algo similar en las otras dos 
dirnensionesde análisis, en una menor proporción, genera una serie de padecimientos en 
lasaludoGupacionaldet personal y en.el bienestar organizacional de PEMEX. 

Por· tal motivo, en .\a FIGURA 23 se presenta la ·información mas ·sobresaliente 
sobre los. efectos negativos derivados del estrés laboral en estos centros de trabajo,corí 

. base en las categorías de salud física Y salud mental, cuyos cuadros nosológicos77 fueron 
clasificados.en función del tipo de trastorno encontrado,en los.cuales se trató de englobar 
las dimensiones de· la propuesta de Ostermann(citado por Gutiérrez, . Ito y 
Contreras, 2002) Sobre salud mental deficitaria y satisfactoria, a.! rescatar una serie de' 

" Rl!llativo aenfermedád (Océano Mosby, 1999). 
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enfermedades relacionadas con el estrés, aunque también se incluyen otros 
padecimientos de corte general los cuales no necesariamente están asociados al mismo, 
pero que pUeden ser resultado de maneraindíreda de las fuentes potenciales de estrésa 
los cuales están expuestos estos trabajadores, así como por la falta de apoyos en el área 
de salud ocupacional, cuya carencia puede probablemente fungir como un factor que 
detcmesu posible manifestación. 

FIGURA 23. 
EFECTOS NEGATIVOS. 

OSTERMANN. 

DISFUNCIONAUDAD EN LA SALUD OCUPACIONAL DEL PERSONAL. 

Padecimientos. orgánicos, 
psicosomáticos y mentales 
Asociados al estrés/Otras 
enfermedades. 

Fuente: Elaboración. propia a padjrde Ostermann (citado por Gufiérrez, R. E., Ita, Ey Contreras, C. C., 2002). Salud 
mMfal, estrés y trabajo en.profesiOf18fesde la salud SWS-Survey (desarrollo y criterios de aplicación). Méxíco:UNAM. 

7.1.4.1. DlSFUNCIONAUDAD EN LA SALUD OCUPACIONAL DEL PERSONAL. 

De . igual forma, puede observarse que para continuar con un abordaje integral de 
. análisis, se incluye la categoría que enmarca las consecuencias negativas provocadas en 

el área organizacional, las cuales son fundamentales en el manejo costo-beneficio para el 
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establecimiento de una administración estratégica del estrés laboral en estas 
ihstalaciones. 

• Trastornos propios de~rsonal plataformero ("Síndrome de Barandarf~ yel "Sfndrome 
del Marido Intermitente" 9). . 

• Problemas cognitivos (incapacidad para tomar decisiones, falta de atención y 
concentración; olvidos frecuentes,. distracción, entre otros). . 

• Adicciones (alcohol, tabaco, ·café, drogas, bebidas gaseosas de cola). 
• ProbJemas alimenticios derivados del estado de ánimo (excesos en el comer, falta de 

apetito, incremento o pérdida de peso). 
• Trastornos por ansiedad60 (estrés postraumátic081

, ansiedad, fobias, angustia, ira, entre 
otros). 

• Trastornos depresivos (distimia82
, rasgos melancólicos, entre otros). 

• Trastornos ádaptativos83 (estado de ánimo ansioso, con síntomas físicos, retraimiento 
social, inhibición laboral, emociones y conducta). 

• . Trastórnos del suefío (insomnio, hipersomniaB4, problemas del ritmo sueño-vigilia). 
• Mutismo y sensación de malestar por la ocurrencia de un accidente, enfermedad, 

problema laboral y/o muerte de un compañero de trabajo. 
• tembres y preocupaciones por encontrarse laborando en un ambiente de trabajo 

potencialmente nesgoso. 
• nNerviosismo" (comezón, temblores, mayor sudoración, opresión de los dedos de las 

manos, movimientos rápidos de manos y piernas, tics, resequedad de [aboca). 
• Problemas emocionales diversos (culpabilidad, falta de seguridad y confianza en si 

misrno(a), inestabilidad emocional, agresividad, irritabilidad, pesimismo, frustraciÓn, 
insatiSfaCción personal,ganas de llorar y/o pelear, percepción de "nudo en lagarganta~ 
malhumor, perfeccionismo o sobreexigencia, desesperaciÓn, agotamiento psicológico, 
ideas o intentos suicidas, aislamiento e inadaptación al' rnedio ambiente laboral; fastidio y 
aburrimiento, entre otros}. 

• Manifestaciones en la conducta sexual (fetichismo8s
, vouyerismo88

, exhibicionismo, 
homosexualidad, entre otros} 

78 E'Spede de nostalgia profunda que se presenta cuando el trabajador está recargado en un barandal de la plataforma, con 
una mirada fija y pérdida hacia el océano, impregnada de tristeza.por encontrarse laborando en diChas instalaciones y por la 
añoranza en la lejania de ver a sus séres queridos; situación que en un mayor grado, puede llevar aque intente lanzarse al 
mar o inclusive al suicidio (Resultados del estudio cualitativo de esta investigación). 
79 RéIS90S emocionalesyde deconduda que sé generan en los trabl!!jadorEtspot la ausencia y e.1 distanciamiento telllPoral 
de la familia debido a su acüvidadlaboral en estas instalaciones (Resultados .del estudio cualitativo de esta investigación). 
~ P,adecimiéntos caraCterizados por síntomas de ansiedad y conductas deevitaciÓl'l principalmente (American Psychiatrié 
Ass;ociafion,2000), . 
61 T:r~tomo caracterizado por aparición de ansiedad y de pesadillas, disminución de respuestas almumlo exterior, vigilia 
exagerada, trastornos del suei'io, irritabilidad, alteraciones de la memoria, ·dificultades para la coocentración,depres.ión, 
cef41eas y.vértigo, como respuesta a acontecimientos de intenso eStrés (American PsychiatricAssociation.2000). 
82 $indrome depresivo leve (American Psychiatric Association, 20()O). 
~ Reacción de desadaptación ante un estrés picosocial identifICable que se presenta durante 10$ tremeses siguientes en 
gue'seexperimemó(Tobal y Nieto, 2(04). . . . 
~Trastomo delsuefio que enmarca una .excesiva somnolencia diurna (American psychiatric Association, 2000). 
S5 i=l:adecimiento sexual que implica la generación de placer derivado de un objeto al cual.se le venera de manera especial 
~erícan Psychiatric Associatión, 2000} . 

. Enfermedad sexual provocado por la observación oculta de otras personas (American Psychiatric Assóciation. 2000). 



"¡Cuando se desesperan, unos se ponen a llorar como niños! ¡Yen los 
huracanes ¡nomás (sic), no se diga, es terrible 'la cosa' (sio), ahí nos 
ves llorando a todos, ¡la verdadnos desesperamos mucho!" (Operativo). 

«¡Comes y comes, qué otra cosa haces!, ¡no hay nada qué hacer, en que 
distraerte, y aparte estás bien cansado!, por lo menos comes todo Jo que 
se te antoja y te sientes mejor" (Operativo). 

"Es tanta la presión, que a veces se me olvidan las cosas y no puedo 
concentrarme bien en el trabajo" (Mando medio). 

"¡Se recargan en el barandal y se quedan viendo a lo lejos al mar con los 
ojos fijos, fijos en un punto, c;on tristeza, como añorando algo como con 
la mirada pérdida como si estuvieran extraviados! ¡es triste verlos así, 
pero así les ocurre a varios, ni modo!." (Mando medio). 

"Son un chorro de ruidos de puertas, gente, . máqUinas y aire 
acondicionado, ¡no duermes nada durante las semanas que estás aquí!, 
'¡duro y duro! (sic) siempre ándobien cansado y con sueño todo el día" 
(Operativo). . 

• Trastornos respiratorios (gripe, tos, amigdalitis, faringitis, bronquitis). 
• Problemas gastrointestinales . (diarrea, gastritis, úlceras, indigestión, náuseas, 

estreñimiento, colitis, dolor de estómago). 
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• Trastornos alimenticios (obesidad, sobre peso) por malos hábitos alimenticios y .. 
físicos. 

• Reaccionesderrnatológicas (erupción de "granítos", alergias, hongos). 
• Probl.emas cardiovasculares (hipertenSión arterial, palpitaciones en el pecho, 

taquicardias7 o bradicardiass). . 
- Padecimientos cardiaco-periféricos (varices, mala circulación). 
-Trastornos músculo-esqueléticos (dolor de piernas, espalda, pies, pecho,brazos, 

cuello). 
• Afecciooes genitourinarias (infecciones urinarias). 
• Problemas visuales (miopía, hipermetropía, astigmatismo, carnosidades en los ojos). 
• Problemas auditivos (disminución de la agudeza auditiva). 
• Enfermed9descrónico-c;legenerativas (diabetes mellitus, entre otros). 
• Padecimientos físicos diversos (tensión muscular, agotamiento y debilidad física, 

.. 
dif.culíades sexuales, entre otros). . 

~Me duelen las piernas y la espalda por todo el día que estoy parado" 
(Operativo). 

37 Tra~torno circulatorio que ocasiona un aumento de la frecuencia derlatido cardiaco (Océano Mosby, 1999). 
SI! P.ldecimientocirculatorio que genera una disminución de la frecuencia del latido cardíaco (Océano Mosby, 1999). 



Upar las presiones del trabajo, el médico me dijo que tengo la presión 
alta, que debo cuidarme" (Mando medio). 

"Son comunes los hongos en los píes, por tanta gente que se baña en el 
mismo lugar" (Operativo). 

"Sufro de fuerles dolores de cabeza" (Mando medio). 

7.1..4.2. DISFUNCIONALIDAD EN EL BIENESTAR DE LA EMPRESA. 
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De acuerdo con el punto de vista de la gran mayoría de entrevistados, tanto 
operativos como personal de confianza de PEMEX y de compañías contratistas, la falta 

. de un abordaje estratégico del estrés laboral en plataformas petroleras marinas genera 
una' serie de efectos negativos. de corte laboral en estas· instalaciones, los cuales en su 
opinión han generado mermas económicas importantes a la industria petrolera nacional, 
además de haber afectado la producción petrolera finate inclusive a la economía del país; 
,costos que señalan los plataformeros podrían atacarse con un manejo y control 
adecuados del estrés en el trabajo, lo cual apuntan podría brindarle a esta paraestatal 
mayores beneficios organizacionales, así como la mejora en la salud ocupacional y en el 
'desempeño laboral de su personal. 

• Pérdidas económicas por los altos costos que generá el estrés en las plataformas 
petroleras marinas, que repercUten en la obtención de menores utilidades. 

• Accidentes de trabajo. 
• Ausentismo laboral. 
• Incapacidades. 
• Incremento de conflictos interpersonales. 
• Desinterés por el trabajo. 
• Falta de .compromiso laboral. 
• Improductividad. 
• Insatisfacción laboral. 
• Desmotivación. 

"En mi opinión PEMEX pierde como un 40% en productividad por el estrés de los 
tfQbajadores, ¡ya hace falta que hagan algo!, repierde mucho dinero por no hacer 
nada para evitarlo y controlarlo" (Mando alto). . 

"Hay obreros que están estresados, y no están atentos, ni pueden concentrarse 
bien, y paresa tienen más accidentes" (Mando medio). 

"¡Estás tan tenso que por todo te prendes! ¡V ahí vienen las $broncas' (sic) entre 
compañeros!" (Operativo). 
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Ante este panorama, con base en las percepciones de los plataformeros puede 
decirse que dichos trabajadores deben enfrentar importantes demandas del entorno en el 
cual se mueven laboralmente, siendo precisamente el área del trabajo donde reportan 
mayores problemáticas, pues e! mayor número de menciones hechas sobre· estresores y 
de carencias de respaldos para enfrentar el estrés las ubican principalmente en esta 
categoría de análisis, lo cual da como resultado un marcado desequilibrio entre 
estresores-apoyos en la esfera ocupacional. 

Esta situación se complica aún más porque lamentablemente este personal 
presenta también numerosos estresores y bajos apoyos en el ámbito extraorganízacional, 
lo cual influye también de mé;lnera indirecta en la manifestación de importantes 
problemáticas de~lud ocupacional y de corte laboral, las cuales todavía ponen más de 
manifiesto la importancia de esté;lblecer una administración estratégica del estrés en estas 
insté;llaciones. 

De igual· forma, resulta Pf1rtínente. destacar que una parte importante de la 
información obtenida en esta etapa de la investigación, aparte de constituirse en el punto 
de partida sobre el cual se sustentó el trabajo de campo realízado, concuerda también con 

. div¡ersos datos de corte cuantitativo encontrados en este estudio, los cuales fueron 
abc)rdados desde un enfoque estadístico, situación que permitió establecer un puente 
entre ambos abordajes_científicos en búsqueda del conocimiento al respecto. 

7.2. RESULTADOS CUANTITATIVOS. 

7.2.1. ESTADíSTICA DESCRIPTIVA. 

7.2.1.1. DISTRIBUCiÓN GENERAL DE LA POBLACiÓN. 

Dentro de la distribución de la población evaluada en esta investigación, 
conformada por 540 trabajadores de plataformas petroleras marinas de la Sonda de 
Campeche, se observó en las variables sociodemográficas, que de.acuerdo a la TABLA 
52 , el 98.1 % (530) del total del personal pertenecía al sexo masculino, mientras que el 
restante 1.9 % (10) era del femenino. 

TABLA 52. 
SEXO. 

SEXO. FRECUENCIA. PORCENTAJE. 
MASCULINO. 530 98.1 
FEMENINO. 10 

540 

Puede revisarse en la TABLA 53, que la edad del personal fluctuaba entre 'os 20 y 
máls de 50 años, síendo el rango más representativo el de 30 a 39 años con un 33.5% 

. (1f11);seguído del de 20 a29 años, integrado por el 26.9 % (26.9); después el de 40 a 49 
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años, constituido por el 26.5 % (143) Y finalmente por el de más de 50 años, que contó 
con el 13.1 % (71). 

EDAD. 
20 a 29 ANOS. 
30A39A OS. 
40A49ANOS. 

S DE 50 ANOS. 
L 

TABLA 53. 
EDAD. 

FRECUENCIA. 
145 
181 
143 
71 
540 

PORCENTAJE. 
26.9 
33.5 
26.5 
13.1 

100.0 

De acuerdo con la TABLA 54, en el estado civil de los participantes de estudio se 
. encontró que el 68.0 % (367) estabaicasado; el 18.7 % (101) se encuentra divorciado; el 
10.0 % (54)es soltero y el.3.3 % (18) vive en unión libre. 

TABLA 54. 
ESTADO CIVIL 

Respecto a la escolaridad del personal, en la TABLA 55 se aprecia que el 26.7 % 
(144) cuenta con secundaria; el. 24.8 % (134) tiene'una licenciatura; el 24.6% estudio 
bachillerato; el 12.8 % hizo una carrera técnica o comercial yel 11.1 % (60) solamente 
posee la primaria. Resulta· pertinente señalar que en el caso del personal profesionista, 4 
ingE~nieros actualmente continúan sus estudios de posgrado y 2 están concluyendo una 
maE~stria. 

TABLA 55. 
ESCOLARIDAD. 

.. ARIDAD FRECUENCIA • PORCENTAJE. 
PRIMARIA. 60 11.1 
SECUNDARIA. 144 26.7 
BACHILLERATO. 133 24.6 
TECNtCO.O COMERCIO. 69 12.8 
LlCENQIATURA. 134 24.8 
TOTAL. 540 100.0 

la TABLA 56 muestra que en cuanto a los dependientes económicos del personal 
evaluado, se obtuvo que el 72.6 % (392) mantiene de 1 a3 personas; mientras que el 25 
% (135) prov~ entre 4 a 6 y el 2.4 % es el responsable econórnicode 7 a 9 individuos. 
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TABLA 56. 
DEPENDIENTES ECONÓMICOS. 

" 

DEPENDIENTES. FRECUENCIA. PORCENTAJE: 
JI 1l!. ~ PERSONAS. 392 72.6 

4 A6 PERSONAS. 135 25.0 
7 A 9 PERSONAS. 13 2.4 
TOTAL. 540 100.0 

Puede revisarse en .Ia TABLA 57que la nacionalidad del 99.3 % (536) es mexicana 
y únicamente hay un 7 % (4) de trabajadores que son extranjeros, específicamente 2 son 
de Colombia, uno de Bolivia y el otro de Guatemala. . 

NACIONALIDAD. 
MEXICANA. 
EXTRANJERA. 

L. 

TABLAS7. 
NACIONALIDAD. 

FRECUENCIA. 
536 
4 

540 

PORCENTAJE 
99.3 

.7 
100.0 

En la TABLA 58 se aprecia que el 80.6 % (435) de loS trabajadores plataformeros 
reside en entidades de la República Mexicana ubicadas territorialmente en la región sur 
(resulta importante . señalar se detectaron 19 estados en los cuales vive el personal de 
~~~. . 

TABLA 58. 
REGiÓN GEOGRÁFICA DEL DOMICILIO. 

I . DEPENDIENTES FRECUENCIA. PORCENTAJE. 
\JORTE. 83 15.4 
3UR. 435 80.6 
:;ENTRO. 22 4.1 
rOTAL 540 100.0 

En relaCión alas variables sociodemográficaslaborales, se puede ver en la TABLA 
59 . que en el rubro de empresa de contratación. el 48.3 % (261) de Jos trabajadores forma 
parte de PEMEX, mientras. que el 51.7 % (279) labora para una compañía contratista 
(cabe mencionar que en tolal se encontró la presencia de personal que labora en 22 de 
estas empresas ). 

TABLA 59. 
EMPRESA DE CONTRATACiÓN. 

EMPRESA. FRECUENCIA. PORCENT ~ I~ II 

PETROLEaS MEXICANOS. 261 48.3 
COMPANIAS CONTRATISTAS. 279 51.7 
TOTAL. 540 100.0 : 
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Se observa en la TABLA 60 que en cuanto al régimen de contratación de los 
trabajadores evaluados, que el 39.8 % (215) es persona! operativo es sindicalizado,eI8.5 
% (46) es de confianza y el 51.7 % está contratado por proyecto durante un tiempo 
determinado. 

TASLA60. 
RÉGIMEN DE CONTRATACiÓN. 

CONTRATO FRECUENCIA PORCENTAJE 
CONFIANZA. 46 8.5 
PROYECTO. 279 51.7 
SINDICALlZADO. 215 39.8 
TOTAL. 540 100.0 

En los datos registrados en la TABLA al se puede ver que el departamento más 
representativo es el petrolero, en el cual labora el 87.6 % (473) de los trabajadores, (en 
este rubro resulta pertinente señalar que se localizaron 22 departamentos de trabajo en 
total). 

TABLA 61. 
DEPARTAMENTO GENERAL DE TRABAJO . 

. ~ CONTRATO FRECUENCIA .. PORCENTAJE 
MINISTRACION. 24 4.4 

SERVICIOS .. 43 8.0 
PETROLERO. 473 87.6 
TOTAL. 540 100.0 

Se puede consultar.6O la TABLA 62 que el nivel del riesgo del puesto de trabajo 
del personal.evaluado corresponde principalmente al grado medio o alto,lo cual 
representa al 68,5 % (370) del total de los·trabajadores (Valeta pena resaltar que fueron 
contabilizáclos52 puestos en este estudio). 

TABLA 62. 
GRADO DE RIESGO DEL PUESTO DE TRABAJO. 

PUESTO. FRECUENCIA. PORCENTAJE. 
BAJO. 170 31.5 
MEDIO. 220 40.7 
ALTO. 150 27.8 
TOTAL. 540 100.0 

En la TABLA 635e revisa que el nivel en el que se encuentra el mayor número de 
trabajadores es el operativo técnico, quienes representan el 60.7 % (328) del personal. 
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TABLA 63 . 
.. IERARQuíA DEL PUESTO DE TRABAJO. 

CONTRATO FRECUENCIA PORCENTAJE 
OPERATIVO TECNICO. 328 60.7· 
OPERATIVO ADMINISTRATIVO-DOMESTICO. 40 7.4 
MANDOS MEDIOS VAL TOS. 152 28.1 

. TOTAL. 540 100.0 

De acuerdo con la TABLA 64 se puede apreciar que el 56.9 % (307) de los 
trabajadores ti.ene apenas laborando en estas instalaciones menos de 6años~ 

TABLA 64. 
PERíODOS DE ANTIGÜEDAD EN PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

CONTRATO FRECUENCIA PORCENTAJE. 
MENOS DE 6 ANOS. 307 56.9 
7 A 13 ANOS. 78 14.4 
14A20ANOS. 107 19.8 
MAS DE 21 ANOS. 48 8.9 
TOTAL. 540 100.0 

La TABLA 65 muestra que en cuanto a días labora.dosen plataformas petroleras 
marinas, el 46.6 % (246) del personal tenía una semana desempeñando sus labores al 
momento en que se llevó a cabo este estudio (inclusive es conveniente aclarar que la 
mayoría de los trabajadores apenas tenían un día prestando sus servicios). 

TABLA 65. 
SEMANAS TRABAJADAS A BORDO. 

CONTRATO FRECLJEN 
NA SEMANA. 246 

S SEMANAS. 231 
ES SEMANAS. 55 

TRQ SEMANAS. 8 1.5 
L 540 100.0 

Se observa en la TABLA B6que el 66.3 % (358) del personal evaluado reporto 
trabajar la jornada laboral mínima de 84 horas. 

TABLA 66. 
PERíODOS DE HORAS TRABAJADAS SEMANALMENTE. 

CONTRATO FRECUENCI ORCENTAJE 
84 HORAS. 358 66.3 
85 A 100. HORAS. 117 21.7 
MAS DE 101 HORAS. 65 12.0 
TOTAL 540 100.0 
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7.2 .. 2 INSTRUMENTO DE MEDICIÓN. 

7.2.2.1. CONFIABtLlDAD. 

Se decidió aplicar el Coeficiente Alpha de Crombach para llevar a cabo la 
verificación de laconfiabilidad de las 8 escalas de medición que integran el SWS-Sutvey 
de Salud Mental, Estrés y Trabajo. 

De acuerdo con los resultados de la TABLA 67 puede verse que los puntajes 
obtenidos indican que lasesc~las· presentan una adecuada. consistenciaintema, pues .su 
valor oscila entre .79 a .85, siendo . las cifras más altas las correspondientes a Apoyo 
Social (.85), Estrés en el Trabajo (.84) y Salud Mental Deficitaria (.83). 

TABLAS7. 
CONFIABILlDAD DE LAS ESCALAS DELSWS-SURVEY. 

AREA. ESCALA. ALPHA. ESCALA. ALP.HA. 
TRABAJO. ESTRES. .84 APOYO. .80 
SOCIAL. ESTRES. .80 APOYO. .85 
j=>ERSONAl. ESTRES. .79 APOYO. .79 

DMENTAl. DEFICITARIA. .83 SATISFACTORIA. ,75 
. 

7 .212.2. VALIDEZ. 

Resulta pertinente señalar que el instrumento empleado cuenta con validez de 
contenido, de criterio y de constructo (Gutiérrez, Ito y Contreras, 2003). 

En el caso particular de esta investigación, podemos confirmarla validez de 
constructo debido a queJos resultados obtenidos en el personal de plataformas petroleras 
marinas en las dimensiones de estrés, aPOyos y salud mental coinciden con los datos 
reportados en otros estudios por diversos autores (Va1erie Sutherland y Cooper, 1991 y 
1996; Hellesoy, 1985; Parkes, 1998 y 2002; Ulleberg y Rundmo;1997; Karen 
Sutherland; 1989 y 1993; Ivancevich y Matteson, 1991; Sewards, 1990; Coxy Rial­
González, 2003; Slipack, 1996; Ostermann, 1989; Karasek, 1990; Zapata, 1994; Barrón, 
1996;. García, 1997; Alvaro y Garrido, 1998, Cox, 2000; Gutiérrez elto, 2001; Levi,2003; 
Gonzáfez, 1998; Moore, 1995; Healtcare, 1995; HUber1989; Kalimo, 1988; Kompier y 
Levi, 1994; Sautery Swaoson,1996; QiJick, Nelsojhuszn y Hurrey, 1997; Sapolsky, 1998; 
McEwen, 1998). . 
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7.2.2.3. ESTANDARIZACIÓN. 

Se determinaron los baremos89 de las escalas del SWS-SUfvey de Salud Menta/, 
Estrés y Trabajo para el personal de estudio, a fin de hacer un comparativo con los 
esti3ndares originales (revisar apéndice 4) del instrumento de medición empleado en la 
etapa cuantitativa y poder ubicar·a los trabajadores con respecto a los puntajesobtenidos 
por su mismo grupo; en primera instancia, se estandarizaron estas puntuaciones en un 
plano general por plataformas petroleras marinas, y después, por tipo de empresa de 
contratación,. debido. a las diferentes condiciones. de trabajo y vivienda que· tienen los 
trabajadores. de PEMEX y los de compañías contn:ltístas, lo. cual permitirá clasificar a 
éstos correctamente en función de la organización con la cual tienen su contrato laboral. 

. . . 

En la TABLA 68 pueden revisarse las puntuaciones globales obtenidas por los 
plaitaformeros, con las cuales se podrá clasificarlos de manera óptima, con la finalidad de . 
emprender sobre bases sólidas la administración estratégica del estrés laboral en dichas 
instalaciones¡ pues SlJS puntajes en las escalas de· estrés y salud mental. deficitaria son 
mayores, mientras que en las de apoyos y salud mental satisfactoria son más bajos. 

TABLA 68. 
BARE.MOS OEL SWS-SURVEY DEL PERSONAL DE PLATAFORMAS PETROLERAS 

MARINAS. MEXICANAS. 

P. Estrés Apoyo Estrés Apoyo Apoyo Estrés Salua== Salud mental 
90 trabajo trabajo social social personal personal mental satisfactoria 

deficitaria . 

!Auybajo m 77.00 55.00 . 55.10 62.00 67.00 64.00 66.00 74.10 
Bajo 80.20 59.00 58.20 66.00 71.00 67.06 .68.00 78.00 

83.30 62.00 61.00 69.00 74.00 I 69.00. 71.00 80.00 
87.00 64.00 63.00 12m 76 .... ~. 71.00 73.00 82.00 

NORMAL 50 91.00 66.00 65.00 74. 78.00 73.00 t 75.00 85.00 
60 93~00 68.00 67.00 77.00 79.00 75.00 77.00 . 86.00 
70 96.00· 71.00 70.00 78.00 82.00 77.00 78.00 88.00 

Alto 80 99.00··. 74.00 73.00 ~U1.00 84.00 80.80 81.00 91.00 
Muy alto 90 103.00 78.00 78.00 84.90 88.90 86.00 86.00 94.00 
Media •. ··89.97 66.28 66.12 73.36 77.33 74.13 75.60 83.93 
D~S. 10.00 8,81 9.24 9.67 8.87 8.54 9.19 8.47 
Mínimum 63.00 32.00 47.00 33.00 40.00 53.00 56.00 43 .. 00 
Maximum 115.00 91.00 101.00 97.00 101.00 107.00 . 120.00 103.00 

Respecto a la empresa de contratación,. primeramente se obtuvierorllas pormas 
del personal contratado por PEMEX, como puede verse en la TABLA. 69, en la cual. puede 
observ.arse.queexisten diferencias· en cuanto a los estándares generales, las cuales vale 
la penarescafar de manera específica en estos empleados. 

~ los resultados obtenidos de. la estandarizaoión de personal de plataformas petroleras marinas, se presentanen.el mismo 
formato de los baremos originales del SWS-Su/Vey da Salud Mamal, Estrés y Trabajo,a fin de facilitar su comparación. 
90 Esta letra hace referÉmcía al percentíl obtenido. 

= 

r 
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TABLA 69. 
BAREMOS DEL SWS-SURVEY DEL PERSONAL DE PEMEX. 

P. Estrés Apoyo Estrés Apoyo Apoyo Estrés Salud Salud mental 
trabajo Trabajo social social personal personal mental satisfactoria 

deficitaria 
Muy bajo 10 74.00 62.QO 53.20 63.20 63.00 6~~ 63.00 
Bajo 20 76.40 65.00 57.00 68.00 65.00 73. 66.00 

30 79.00 68.00 59.00 71.00 67.00 75.00 68.00 
40 80.00 69~80 61.00 73.00 69.00 77;00 70,00 

!NORMAL 50 82.00 72.00 63.00 76.00 71.00 78.00 72.00 
. 60 83.00 . .. 73.00 65.00 ·78.00 74.00 .81;00 74.00 

! 70 85.00 75.00 .68.00 81.00 76.00 '·83.00 76.00 
. ,Alto 80 88.00 78.00 71,00 83.00 78.60 86.00 79.00 
lJIuyalto 90 91.80 81.00· 76.00 87.00 84.00 90.00 82.80 
Media •. 82.31 . 71.55 63.84 75;68 72.31 .73.08 
0.5 .. 7.13 7.59 8.47 8.96 8.35 8.35 9.07 .. 

• MinhiJum 63.00 42.00 47.00 46.00 53.00 40.00 56.00 .. 
Maxlmum 106.00 91.00 95.00 97.00 104,00 101.00 109.00 

De igual forma, se llevó a cabo con los trabajadores de compañías contratistas, lo 
cu~(puede checarseen la TABLA 70, en donde se aprecia que estos empleados 
obtuvieron puntajes más altos que los de PEMEX en las escalas de estrés Y salud mental 

.. de~ícitaría, así como calificaciones menores en los apoyos y en la salud mental 
satísfactoria, por lo cual estos baremos responden más a su realidad y pueden ser 
empleados para clasificar mejor a estos trabajadores en forma particular. 

TABLA 70. 
BAREMOS DEL SWS-SURVEY DEL PERSONAL DE COMPAÑIAS PETROLERAS. 

7.6.00 
78.00 
81.60. 
84.00 
86.00 
87.20 
89.00 
91.60 
94.80 
01:: ,,>n 

7.67· 
48.00 

103.00 

p~ Estrés Apoyo .Estrés Apoyo Apoyo Estrés Salud Salud mental 
trabajo Trabajo social social personal .personal mental 

deficitaria 
satisfaCtoria 

Muy bajo . 10 89.00 53.00 59.00 57.00 64.00 67.00 69.00 71..0Q. 
Bajo 1 20 92.00 55.00 64m= 60,00 69.00 69.00 71.00 .. 77.00 

30 93.00 58.00 67. 63.00 72.00 71.00 73.00 79.00 
... 40 95.00 .60;00 70.00 65;00 74.00 73.00· 75.00 81,00 

RMAl 50 91.00 62.00·· 12.00 67;00 76.00 75.00 77.00 84.00 
60 ., 98.00 ··u.;¡.VU 75.00 69.00 78.00 76.00 78.00 85.00 
70 100.00 65.00 77.00 71.00 81.00 79.00 80.00 87.00 

Alto 80 ·102.00 67.00 79.00 ·75;00 83.00 82.00 82.00 90.00· 
Muy alto 90 106.00 69.00 82.00 81.00 87.00 87 .. 00 89.00 93.00 

JE~ 
97.14 61.34 71.19 68.26 ... 75.81 75.83 77.96 . 82.75 
6.29 6.77 9.82 9.44 ROa 8.38 8.67 . ·.9.01 

84.00 32.00 33.00 48.00 41.00 58.00 60.00 43.00 

. 
.: 
" 

lMaximum 115.00 79.00 92.00 101.00 ·98.00 . 107.00 ·120.00 102.00' 
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,7.2.3. ESTADíSTICAINFERENCIAL. 

7:2.3.1. CONFRONTACiÓN DE HIPÓTESIS • 

. Hip.ótesis # 1. 

HOI "Comparada· con la población económicamente activa mexicana de diversos sectores 
productivos! las medias aritméticas del estrés y apoyos en el trabajo, social y personal, así 
Como de lasa/Ud mental de/personal de plataformas petroleras marinas y por empresa de 
contratación son iguales". 

Se aplicó la prueba Z, con la cual se identificaron diferencias altamente 
significativas (p<.001) entre todas las medías del personal plataformero y por tipo de 
empresa de contratación con respecto a las de la población trabajadora evaluada por 

. Guliérrez, Itoy Contreras (2002) con las cuales fueron contrastadas (ver tablas de la 71 
a la 73), en virtud de lo cual se rechazó la Ho. 

Para ilustrar estos resultados, se presentarán en primera instancia los datos 
obtenidos de.manera general en el personal de estas instalaciones, para posteriormente 
especificar esta lnformación en relación a los trabajadores de PEMEX y compañías 
contratistas, con el objetivo de identificafde manera precisa la situación particular de cada 
grupo, dadas las diferencias existentes en las condiciones de trabajo y de vivienda entre 
est,ps empleados para poder hacer un abordaje acorde a cada caso en particuléil(,En la 
TABLA .71 pueden reviSarse las medias obtenidas par los plataformeros en comparación 
con las de la población económicamente activa analizada, en la que se observan 
diferencias notables en las puntuaciones obtenidas en ambos grupos, principalmente en 
lo que respecta al Estrés en el Trabajo· (29.86), Estrés Social (23.09). y Salud Menfal 
Deficitaria (22.25). 

TABLA 71. 
DIFERENCIAS ENTRE MEDIAS ARITMÉTICAS DE PERSONAL DE PLATAFORMAS 

PETROLERAS MARINAS y POBLACJÓNECONÓMICAMENTE ACTIVA DE 
DIVERSOS SECTORES PRODUCTIVOS • 

. MEDIA 1 MEDIA 
VARIABLE. PLATAF.ORMAS. SWS-SURVEY. DIFERENCIA. p. 

ESTRES~ 

iAABAJO. 89.97 60.11 29.86 (p<.001) 
OCIAL 66.12 51.01 23.09 (p<.OO1) 

PERSONAL 77.13 57.58 15.11 (p<,OO1) 
APOYOS. 

TRABAJO. 66.28 89.37 16.17 (p<.(01) 
SQC1AL 73.36 89.53 16.55 (p<.001) 
PERSONAL 74.13 87.96 10,63 (p<.OO1) 

SALUD MENTAL. 
DSFrCJT ARtA. I 75.60 1 53.35 I 22.25 1.(p<.OO1) 

lTIJ::tI=Ar.T()RIA. I 83.93 1 94.26 I 10.33 I (p~.OO1) 
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De igual forma, se aprecia qué los puntajes del personal petrolero son mayores en 
lo que respecta a los estresores y la salud mental deficitaria, además de que presenta 
cal~icaciones menores en cuanto a los apoyos y la salud mental satisfactoria, siendo más 
marcadas estas diferencias en lo que concierne a la dimensión del trabajo. 

Es importante destacar que las puntuaciones de las escalas de estrés y de salud 
mental deficitaria obtenidas por los plataformeros, sobrepasan la media yel nivel "Muy 
alto" de loS baremos originales del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo, 
mientras que sus puntajes de las escalas de apoyos y salud mental satisfactoria son 
menores alas medias yal nivel "Muy bajo" de estos estándares. 

La TABLA 72 denota una situación similar en lo que respecta a los puntajes 
obtenidos específicamente por personal de PEMEX, quienes también presentan notorias 
diferencias en sus puntuaciones de estrés, apoyos y salud mental, siendo las más 
importantes las que hacen alusión al Estrés en el Trabajo (22.20), Estrés Personal (21.38) 
y Sc'3/udMental Deficitaria (19.73). 

TABLA 72. 
DIFERENCIAS ENTRE MEDIAS ARITMÉTICAS DE PERSONAL DEPEMEX y 

POBLACiÓN ECONÓMICAMENTE ACTIVA DE DIVERSOS SECTORES 
PRODUCTIVOS. 

MEDIA MEDIA 
VARIABLE. PEMEX. SWS-SURVEY. DIFERENCIA. 

ESTRES. 
82.31 60.11 2220 
63.84 51.01 12.83 
78;96 57.58 21.38 

APOYOS. 
TRABAJO. 71.55 89.37 17.82 
SOCIAL 75.68 89.53 13.85 
PERSONAL 72.31 87.96 15.65 

SALUD MENTAL. 
DEFICITARIA. 73.08 53.35 19.73 
SATISFACTORIA. 8520 94.26 9.06 

En re.laciónéon lascompamas contratistas, se incrementan aún más sus 
plmtuaciones al contrastarlas con las medias aritméticas de la pOblación económicamente 
act.iva mexicana de dive¡fSQS sectores productivos, con las que fueron comparadas, como 
puéde verse en la TABLA 73, en la cual puede revisarse también el notable aumento en 
las . djfer~ncias obtenidas por este. personal al respecto, acentuándose principalmente· en 
las variables de Estrés en el Trabajo (37.03), Apoyo en el Trabajo (28.03), Salud Mental 
Deficítari~ (24.61), Apoyo Social{21.27 y Estrés Social (20.18). 
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fABLA 13. 
DIFERENCIAS ENTRE MEDIAS. ARITMÉTICAS DEPER$ONAL DE cOMPAÑíAS 

CONTRATISTAS y POBLACiÓN ECONÓMICAMENTE ACTIVA DE . 
DIVERSOS· SECTORES PRODUCTIVOS. 

VARIABLE. -1 MEDIA MEDIA 
COMPAÑíAS. SWS-SURVEY. DIFERENCIA. p. 

ESTRES. 
TRABAJO. 97.14 60.11 37.03 (0<.001) 
SOCIAL. 71.19 51.01 20.18 (p<.001) 
PERSONAL 75.83 57.58 18.25 . (p<.001) 

APOYOS. 
TRlr\BAJO. 6.1.34 89.37 28.03 (p<.001) 
SOCIAL 68.26 89.53 21.27 (p<.001) 
PERSONAL 75.81 .. 87.96 12.15 (P<.001) 

SALUD MENTAL. 
DEFICITARIA. 1 77.96 53.35 I 24.61 1 (p<.OQ1) 

ATlSFACTORIA I 82.75 94.26 I 11.51 1 (p<.001) 

En términos generales, estos resultados denotan que el personal d~plataf()rmas 
petroleras marinas tiene un alto nivel de estrés, principalmente en el área del trabajo, así 
como un bajo grado de apoyos, lo cual le ocasiona una salud mental deficitaríaalta; 
sitLJ8Ción que se recrudece en el caso de los trabajadores de compañías contratistas. Por 
lotamo se rechaza la hipótesis nula. 

Hipótesis # 2 • 

. Ha: "Comparada con la población mexicana en general, los porcentajes de la presión 
arterial de los trabajadores plataformeros y por tipo de empresa de contratación, son 
iguales". 

Se llevó a. cabo la prueba j, con la cual se encontraron diferencias altamente 
significativas (p<.001) entre todos tos porcentajes del personal plataformero y por tipo de 
empresa de cOntratación con respecto a ~as de Japoblación mexicana general estudiada 
por la Secretaría de Salud en 1999 (revisar tablas de la 74 a la 76), lo que llevó a rechazar 
laHo. 

Cabe mencionar que se expondrán en una misma tabla de manera separada las 
mediciones de la presión arterial sistófica y Jas de la diastólica, presentando en primer 
lugar, los resultados. detectadOs en forma global en los trabajadores de plataformas 
peu<Heras marinas, para después exponer Jos casos particulares del personal de PÉMEX 
y compañías contrat$tas, con la finalidad de conocer de manera precisa la situación 
particutarde cada grupo, dadas las diferencias existentes en las condicione$ de trabajo y 
devivíenda entre estos empleados para poder hacer un·abordaje acorde a cada situación 
específica~ 
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La TABLA 74 denota queías pUfltuaéióñes obtenidas por los plataformeros en 
cornparación con las de la población mexicana en general; proyectan marcadas 
diferencias entre los porcentajes contrastados de los tres parámetros de análísis. 
Específicamente en cuanto a la presión arterial sistólica, de acuerdo con los parámetros 
de la Norma Oficial Mexicana (NOM-030-SSA2-1999) para la prevención, tratamiento y 
contrblde la hipertensión arteria,las categorías donde se observan las variacione.s más 
notorias sonia Óptima/Normal (77.6 %) Y la de Normal Alta (55.2 %), mientras que el 64% 
del personal petrolero tiene presión arterial normal alta y el 30.3 % sufre hipertensiÓn. En 
relación·.con la presión arterial diastólica, pueden observarse también notables diferencias 
entre las medias comparadas, siendo la. categoría ÓptimalNormal (78.6 %), la más 
acentuada, así cOmo I.a ·de Hipertensión (50.1 %); además de que el 37.6 % de· los 
trabajadores evaluados tienen presión arterial normal alta y el 58% son hipertensos. 

TABLA 74 • 
. DIFERENCIAS ENTRE LOS PORCENTAJES DE PERSONAL DE PLATAFORMAS 

PETROLERAS MARINAS Y POBLACiÓN GENERAL MEXICANA. 

ATEGORIAS. 
MEDICION. 

ORMAL 
(HASTA129). 

NORMAL ALTA 
(130-139. 

HIPERTENSI N 
(MÁS DE 140). 

PRESI N SISTOLlCA. 
POBLACION MEXICANA. PLATAFORMAS. 
FRECUENCIA. % FRECUENCIA. % 

5,112 8-3% 29 5.4% 

565 9.2% 348 64.4% 552 

485 7.9% 163 30.3% 22.4 

PREStON DIASTOLlCA. 
POBLACION MEXICANA. PLATAFORMAS. DtFERE~CIA. 
FRECUENCIA. % FRECUEN ~0lc-;-o --+-;.;;....;....;;.;..;,..,%,::::.~.::....::.....,.il 

5,112 83% 24 4.4% 78.6 

565 9.2% 203 37.6% 

485 7.9% 313 .58% 50.1 

En el caso del personal de PEMEX, se observan en la TABLA 75 también 
diferencias altamente notorias entre .Ios porcentajes comparados, siendo .Ias más 
importantes en cuanto a la presión arterial sistólica las que hacen alusión alniveJ 
ÓptimaINormal. (80.7 %) Y la Alta Normal (58.2 %), Y respecto a la diastólica, la 
ÓptimaINormal (76.5 %) Y la Hipertensión (50.1%). Destacan además las altas 
. puntuaciones que estos trabajadores obtuvieron, en las medición de este signo vital,las 
cuales reflejan . que> ron base en su presión sistólica, el 67A % de ellos tienen presión 
arterial normal alta yel 30.3 % son hipertensos; asimismo se aprecia que el 40.6% 
presentan presién,a.r1erialnormal alta y el 52.9 % sufren hipertensión, en lo que respecta 
a la presión arterial diastólica. 
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TABLA 75. 
DIFERENCIAS ENTRE LOS PORCENTAJES DE PERSONAL DE PEMEX y 

POBLACiÓN GENERAL MEXICANA. 

PRESIONSISTOLlCA~ 
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11 ' CATEGORIAS. POBLACION MEXICANA. PLATAFORMAS. DIFERENCIA. 
MEDICION. FRECUENCIA. % FRECUENCIA. % CASOS. 

OPTIMAlNORMAl 5,112 83% 6 2.3% 80] 
U;ASTA 129). 

NORMAL AlTA 565 9.2% 176 67.4% 58.2 
( 1.30-139), 

, HIPERTENSION 485 I 7.9% 79 30.3% 22.4 
(MÁS DE 140). 

PRESION DIASTOLlCA. 
C.A.TEGORIAS. POBLACION MEXICANA. PLATAFORMAS. DIFERENCIA. 

MED1C1ON. FRECUENCIA. % FRECUENCIA. % CASOS. 
OPTIMAlNORMAl 5,112 83% 17 6.5% 76.5 

(HASTA 84). 
NORMAL ALTA 565 9.2% 106 40.6% 28.4 

(85-89). 
'HIPERTENSION ' 485 7.9% 138 52.9% 50.1 

(MÁS PE 90). 

Demanerasimilar ocurre con el personal de compañías contratistas, pues en la 
TAl3LA 76 puede revisarse que se presentan notorias diferencias en sus puntajes en, 

'. cornparacióncon "los de la población, mexicar1ageneral, en las que sobresalen, los 
porcentajes ,de la presión arterial sistólica, en los criterios diagnósticqs de Óptima/Normal 
(74.8 %) yde Alta Norma/(52.4 %); además de que resalta que el 61.6 % de estos 
trabajadores tienen presión arterialr10rmalalta y el 30.1 % son. hipertensos;asimismo¡ las 
difE~renciasmás m?trcadas en las medias obtenidas ,en la presión arteiialdiastólica son las 
de las dimeflsiones deÓptímalNormal (80.5 %)'y de Hipertensión (54.8, %);"además de 
que el 34.8 %del personal tiene presión arterial normal alta y el 62.7% sufre hipertensión. 

TABLA 76. 
DIFERENCIAS ENTRE lOS PORCENTAJES DE PERSONAl DE COMPAÑíAS 

CONTRATISTAS Y POBLACiÓN GENERAL MEXICANA. ' 

PRESIONSISTOLlCA. ! t¡oo~A~ POBLACION 'MEXICANA. PLATAFORMAS. DIFERENCIA. 
MEDICION. ' FRECUENCIA. % FRECUENCIA. % '% 

,ASTA 129 .• 5,112 83% 23 8.2% 74.8 
130-139. 565 92% 172 I 61.6% 52.4 
MAS DE 140. 485 7,9% 84 30.1% 22.2 

PRESION DIASTOLICA. , FS. ,', POBLAClON MEXICANA. PLATAFORMAs., DIFERENCIA. 
ION. FRECUENCIA. % FRECUENCIA. ' % % 

TA84. 5,112 83% 7 ,2;5% 80.5 
, - 9 565 9.2% 97 34.8% 25.6 

MAS DE 90. 485 7.9% 175 ' 62.7% ,54.8 

I 
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De manera glob~l, estos· datos obtenidos ponen de manifiesto los mayores niveles 
de presión arterial de· los plataformeros, los cuales en comparación con los de la 
población mexicana general reflejan serios problemas de hipertensión, principalmente en 
loqoe hace refe$ncia a la presión diastólica, pues las puntuaciones de la mayoría del 
personal en este rubro, resáltan la doble posibiiidad de que desarrollen hipertensión y 
también el que un alto porcentaje de trabajadores tengan un alto riesgo de sufrir un 
padecirniento cardiovélscular ylo un accidentescerebrovascular en el futuro. Al respecto, 
cabe subrayar que nuevamente los empleados de compañías contratistas, como en la 
hipótesis anterior, presentan un panorama más severo en lo que respecta también a este 
padecimiento que ha sido relacionado en estudios científicos con el estrés laboral. Por lo 
tanto estos datos llevan a rechazar la hipótesis nula. 

Hipótesis # 3. 

Ha: "No existen. dfferencías significativas entre los ·puntajes medios de las variables 
dependientes en cuanto al tipo .de empresa de contratación y el grado de riesgo del 
puesto de trabajo". 

Se realizó un Análisis Múltiple de la Varianza (MANOVA), el cual reveló diferencias 
al~mentesignificativas en todas las variables de estudio (p<.OO1), lo cual puede 
verificarse de las tablas 77 a la 86. De igual forma, en la prueba Post Hoce de Dunette 
empleada, se observaron diferencias específicas altamente significativas (p<.OOt),en la 
mayoría de los grados de riesgo del puesto de trabajo analizados, además de que en tres 
variables se detectó un nivel de significación inferior a .OL(consultar tablas 77, 79 Y 80j. 
Estos datos permiten rechazarla Ho planteada. 

Paralelamente,los hallazgos de esta hipótesis ponen de manifiesto que el 
persona'· de compañías· contratistas. y el que se desempeña en puestos de mayor grado 
deriesgo,preSéntan puntuaciones mayores en los estresores, la· Salud Mental Deficitaria 
y en las medidas de presión arterial, así como menores en cuanto a los apoyos yla Salud 
MentarSatisfactona. que los de PEMEX. 

Resulta . importante aclarar que para exponerlos resultados obtenidos, se 
presentará cada va riáb le dependiente por separado, y debido a que con el Análisis 
Múltíplede la Varianza (MANOVA), en todos los casos se identificarondiferencia$ 
altamente .. significativas (p<~001), solamente en las tablas . correspondientes .se 
especificaráconasteriscos·el nivel de significancia obtenido en .~ diferencias especificas 
enlcontradas con la prueba "post hoc en relación con el grado de riesgo der puesto de 
trabajo. 

Puede verse en la TABLA 77 la marcada diferencia en los resultados de las dos 
variables independientes deesíudio, pues en todas las categorías de análisis,se observa 
qu¡e los trabajadores de las compañias contratistas presentan Un mayor índice de Estrés . 
en el Trabajo (Riesgo Bajo: 95.3905/Medio: 97.1200JAlto:99.6757), presentándose una 
situación similar -en el personal queoct,lpa puestos de mayor grado de riesgo (99.6757). 
En cuánto a la prueba "post hoc" aplicada, se identificaron diferencias con una alta 
si~fnificanoia(p<.001lentre los tres niveles de análisis. 



TABLA 17. 
PROMEDIOS Y·DESVIACIONES ESTÁNDAR DE ESTRÉS EN EL TRABAJO POR 

GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA. 

PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP. n. 
RIESGO BAJO***. PEMEX. 80.4462 7.40572 65 

COMPANIAS. 95.3905 6.25960 105 
TOTAL. 89.6765 9.89627 170 

RIESGO MEDIO. PEMEX. 82.2167 7.24619 120 
COMPAf'JIAS. 97.1200 6.22196 100 

TOTAL 88.9909 10.06735 220 
RIESGO AL TO***. PEMEX. 84.0789 6.34721 76 

COMPANIAS. 99.6757 5.64257 74 
TOTAL. 91.7733 9.85339 150 

.j TOTAL. PEMEX. 82.3180 7.13728 261 
COMPANIAS. 97.1470 6.29862 279 

TOTAL. 89.9796 10.00248 540 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 
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En la .TABLA 78 se observa que la puntuación·del personal de PEMEXobtenida 
en el Apoyo en e/Trabajo es mayor (Riesgo Bajo: 76.3077JMedio: 70.6333JAlto:68.9605), 
y que contradictoriamente, los trabajadores de menor riesgo . perciben mayor apoyo 
(Riesgo Bajo: (76.3077). Se encontraron diferencias altamente significativas "post hoc" 
(p<.001) en todos los grados de riesgo evaluados (p<.001). 

TABLA 78. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE APOYO EN EL TRABAJO 

POR GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA. 

PUESTO .RECODlfICADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP. n. 
RIESGO BAJO***. PEMEX. 76.3077 6.57867 65 

COMPANIAS. 65.9143 5.84267 105 
TOTAL. 69.8882 7.94093 170 

RIESGOMEDIO***. PEMEX. 70.6333 6.80575 120 
COMPANIAS. 592700 5.88416 100 

TOTAL. 65.4682 8.54288 220 
RIESGO ALTO**"'. PEMEX. 68.9605 7.86798 76 

COMPANIAS. 57:6622 5.45285 ·74 
TOTAL. 63.3867 8.82324 150 

TOTAL. PEMEX. 7.1.5594 7.59715 261 
. COMPAÑIAS. 61.3441 . 6.77887 .279 

TOTAL. 66.2815 8.81191 540 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 

En la TABLA 79 se aprecia un puntaje mayor. dé Estrés Social en el personal de 
compañías contratistas (Riesgo Bajo: 68.77141Medio:67.7400/Alto: 68.2432) Y en el que 
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labora. en puestos de riesgo alto (68.2432), así como diferencias "post hoc" con una 
significación estadística inferior a .01 en los puestos de riesgo alto y bajo. 

TABLA 79. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE ESTRÉS SOCIAL 

POR GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPR.ESA. 

PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA .. 
RIESGO BAJO**. PEMEX. 

S. 
OTAL. 

RIESGO MEDIO. PEMEX. 
COMPANIAS. 

TOTAL. 
SGOALTO**. PEMEX. 8.99676 

COMPANIAS. 68.2432 7.80026 
TOTAL. 66.4933 8.57634 
PEMEX. 63.8429 8.47135 

COMPANIAS. 68.2616 9.44197 
TOTAL. 66.1259 9.24571 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 

n. 
65 
105 
170 
120 
100 
220 
76 
74 
150 
261 
279 
540 

Se advierte en la TABLA 80 que el puntaje más alto en Apoyo Soda/se registró en 
el personal de PEI\IIEX{Ríesgo Bajo: 77.0154/Medio: 76.0750/Alto:73.9211), así como en 
el nivel de puestodf:¡ alto riesgo (73.9211). También se encontraron trascendentes 
diferencias significativas "post hOC

11 (p<.001) en los puestos de riesgo alto y bajo. 

TABLA 80. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE APOYO SOCIAL 

POR GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA. 

PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP. 
RIESGO BAJO"'**. PEMEX. 77.0154 10.07083 

COMPANAS. 71.4952 10.03659 
TOTAl. 73.6059 10.37481 

RlESG.O MEDtO. PEMEX: 76.0750 8.66284 
COMPANAS. 71.1800 9.70929 

TOTAL. 73.8500 9.45309 
RIESGO AL TO***. 73.9211 8.26360 

70.7838 9.78435 
72.3733 9.15163 

TOTAL. 75.6820 8.96845 
71.1935 9.82 
73.3630 9.67456 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.OO1). 

n. 
65 
105 
170 
120 
100 
220 
76 
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En la TABLA 81 se puede localizar cómo el personal de compañías contratistas 
tienen.un mayor estrés en la categoría de Estrés Personal (Riesgo Bajo: 77.1524/Medio: 
76A900/Alto:75.9730) y los puestos de mayor riesgo presentantambiénunapuntuación 
máls alta (75.9730). La prueba "post hoc" denotó diferencias sobresalientes en los puestos 
de mayory menor riesgo (p<~01). 

TABLA 81. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE ESTRÉS PERSONAL POR GRADO 

DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA. 

. PUESTO RECODIFICADO. E:MPRESA . MEDIA. DESV. TIP. n. 
PEMEX. 72.9077 7.84363 65 

RIESGO BAJO** .. COMPANIAS. 77.1524 ·8.45438 105 
TOTAL. 75.5294 8.45956 170 
PEMEX. 72.8583 8.67750 120 .. 

RIESGO MEDIO. COMPANIAS. 76.4900 9.43398 

= 
100 

TOTAL. 74.5091 9.18878 220 
PEMEX. 72.8816 9.72004 76 

RIESGO AL TO**. COMPANIAS. 75.9730 8.32717 74 
TOTAL. 74.4067 9.16156 150 
PEMEX. 72.8774 8.76709 261 

TOTAL. COMPANIAS. 76.6022 8.76734. 279 
TOTAL. 74.8019 8.95503 540 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 
.. 

En cuanto al Apoyo Personal, en la TABLA 82 se destaca que los trabajadores de 
PEMEX cuentan con mayores respaldOS (Riesgo· Bajo: 81.7538/Medio: 
78.8250/Alto:76.8158) y los puestos de de riesgo bajo (76.8158). Se identificaron 
difE~rencias "posthoc" en los puestos de riesgo alto y bajo con una significancia (p<.01). 

TABLA 82. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE APOYO PERSONAL 

POR GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA. 

PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA. . MEDIA. DESV. TIP. 
PEMEX .. 81.7538 8.19495 

RlESGOBAJO-. COMPANIAS. 76.9524 8:925.31 
TOTAL. 78.7882 ·8;94043 
PEMEX. 78.8250 7~47957 

RIESGO MEDIO. COMPANIAS. 75.0000 
.. 9;11875 

TOTAL 77.0864 8.46356 
PEMEX. 76.8158 9.18943 

RIESGO AL TO**. CO MPAN lAS. 75.2838 9.23145 
TOTAL 76 .. 0600 . 9.21134 

. 

PEMEK 78.9693 8.35458 
TOTAL. COMPANIAS. 75.8100 9.08808 

TOTAL. 77.3370 8.87500 

n. 
65 
105 
170 
120 
100 
220 
76 

.74 
150 
261 
279 
540 

* (p<.05). ** (p<.01). -* (p<.001). 
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Se aprecia también en la TABLA 83 que el personal de compañías contrati~tas 
presenta una Salud Mental Deficitaria mayor (Riesgo Bajo: 77.4667/Medio: 
77.8400/Alto:78.8378) y un puntaje más . alto en los puestos de mayor riesgo (78.8378), 
con diferencias fipost hoc" altamente significativas (p<.001) en los tres niveles analizados. 

TABLA 83. 
PROMEDIOS VDESVIACIONES ESTÁNDARDE SALUD MENTAL DEFICITARIA POR 

GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA . 
PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP. n. 

PEMEX. 72.6154 9.63343 65 
RIESGO BAJO***. COMPANIAS. 77.4667 8.10753 105 

TOTAL. 75.6118 9.01031 170 

I PEMEX. 72.8417 8.18484 120 
RIESGO MEDIO***. COMPANlAs. 77.8400 9.74495 100 

TOTAL 75.1.136 9.24950 220 
i PEMEX. 73.8816· 9.96255 76 
RIESGO AL TO***. CaMPAN lAS. 78.8378 7.95712 74 

I 
TOTAL. 76.3267 9.33601 150 
PEMEX. 73.0881 9.07765 261 

! TOTAL. CaMPAN lAS. 77.9642 8.67968 279 
TOTAL. 75.6074 9.19534 540 

* (p<.05). ** (p<.01). ***(p<.001): 

En la TABLA 84 encontramos que la puntuación más alta en Salud. Mental 
Satisfactoria, se encuentra en el personal de PEMEX (Riesgo Bajo: a7.80DO/Medio: 
85.2667/Alto:82.8816), así como en los de un puesto de nivel menor de riesgo (Alto: 
82.8816), observándose diferencias. altamente significativas "post hoc" inferiores a .. 001 en 
fos puestos de mayor y menor grado de riesgo. 

TABLA 84. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE SALUD MENTAL SATISFACTORIA 

.. POR GRADO DE RIESGO EN EL PUESTO Y EMPRESA . 
PUESTO RECOOIFJCADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP. n·11 

PEMEX. 87.8000 8.26552 65s4 
RIESGO BAJO-. COMPAN/AS. . 83.96~08075 105 

TOTAL. 85.4294 .95077 170 
PEMEX. 85.2667 7.02185 120 

RIESGO MEDIO. COMPANIAS. 81.8200 8.98414 100 
... TOTAL. 83.7000 8.13869 220 

PEMEX. 82.8816 7.51348 76 
RIESGO ALTO***. COMPANIA8. 82.3108 8.89501 74 

TOTAL 82.6000 8.20133 150 .. 

PEMEX. 85.2031 7.67670 261 
TOT.AL. COMPANIAS. 82.7563 9.01586 27 

TOTAL. 83.9389 .. .8.47642 54 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 
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En los resultados de la TABLA 85 se destaca que la Presíón Arterial Diastólica es 
mayor en los trabajadores de compañías contratistas (Riesgo Bajo: 84.1 O/Medio: 
90.00/Alto:90.14), así como en los niveles de riesgo medio y mayor con una ligera 
variación (Medio: 90. OO/Alto: 90. 14). En la prueba "post hoc" aplicada se presentan 
diferencias altamente significativas (p<.OO1) en todos los niveles de riesgo evaluados. 

TABLA 85. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE PRESiÓN DIASTÓLICA 

POR GRADO DE RIESGO EN El PUESTO y EMPRESA 

.. PUESTO RECODIFICADO. EMPRESA. MEDIA. DESV. TIP ... 
nr-MEX. 84.77 6.151 

RIESGO BAJO***. COMPANIAS. 84.10 5.494 
TOTAL. 84.35 5.746 
PEMEX. 86.25 5.807 

RIESGO MEDIO"'**. COMPANIAS. 90.00 6.513 
TOTAL. 87.95 6.403 
PEMEK 86.05 5.906 

RIESGO AlTO-. COMPANIAS. 90.14 7.118 
TOTAL. 88.07 6.824 
PEMEX. 85.82 5.932 

TOTAL COMPAr'JIAS. 87.81 6.934 
TOTAL. 86.85 6.539 

n. . 
65 
105 
170 
120 ' 

100 
220 
76 . 

74 
150 

2~FI 279 
540 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 

En la TABLA 86 las calificaciones más altas son las del personal de compañías 
(Riesgo Bajo: 129.24/Medio:134.90/Alto: 137.57) yen los puestos de más riesgo, 
obteniéndose diferencias altam~nte significativas "post hoc" (p<~OO1)en todos los niveles. 

TABLA 86. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE PRESiÓN SISTÓLICA 

POR GRADO DE RIESGO EN El PUESTO Y EMPRESA. 

PUESTO RECODIFJCADO. EMPRESA. MEDIA DESV. TIP. 
PEMEX. 132.62 8.710 

RIESGO BAJO***". COMPANIAS. 129.24 5.996 
. TOTAL. 130.53 7.319 

PEMEX. 133.92 6.648 
RIESGO MEDlO***. COMPANIAS. 134.90 

I 
8.102 

TOTAL. 134.36 7.344 
PEMEX. 134.74 7.389 

RIESGO Al TO***. COMPANIAR 137.57 9.4.81 . 

TOTAL. 136,13 8.575 
PEMEX. 133.83 7.434 

TOTAl. COMPAÑIAS. 133.4.8 8.509 
TOTAL. 133.65 8.002 

n. 
65 
105 
170 
120 
100 
220 
76 
74 
150 
261 
279 
,40 

* (p<.05). ** (p<.01). *** (p<.001). 

... iMI" 
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Los resultados·revelan las marcadas diferencias existentes por tipo de compañía y 
grado de riesgo del puesto de trabajo, en todas las variables de analisis: De igual manera, 
permiten identificar a dos grupos de mayor riesgo en el personal de plataformas petroleras 
marínas,lo .cuaJ pone de manifiesto el mayor empuje que se le debera de dar a las 
estrategias para la prevención, manejo, control y seguimiento del estrés laboral en los 
trabajadores de compañías contratistas y en los que ocupan puestos de mayor grado de 
riesgo, debido a los puntajes más altos en estrés, Salud Mental Deficitaria y presión 
arterial detectados, así como a sus puntuaciones menores en apoyos y Salud Mental 
Satisfactoria encontradas: Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 

Hipótesis # 4. 

Ho: "No existen diferencias significativas entre los puntaíes medios de las variables 
dependientes con respecto a las· variables sociodemográficas y laborales de Jos 
trabajadores p/ataformeros". 

Se efectuó un Análisis Múltiple de la Varianza (MANO VA) con el que se 
determinaron . díferenyias altamente significativas entre todas las variables de estudio 
(p<.001), lo que se puede observar de las tablas 87 a la 99. Paralelamente, la prueba Post 
Hoc Cde Dunettearrojódiferencias específicas altamente significativas (p<.001) en 
a!gunasde las variables sociodemográficas y laborales evaluadas, así como en menor 
frecuencia con otros niveles de significación (p<.05) y (.01), con excepción de las 
categorías correspondíentesa sexo, nacionalidad y compañía de Contratación, en las 
cuales no se pudo realizar este trabamiento estadístico porque solamente cuentan COn dos 
dimensiones de análisis (revisar tablas 87 y 92), con estos haHazgos se rechazó laHo. 

los resultados obtenidos denotan la existencia de determinados grupo de riesgo 
con respecto a sus características sociodemograficasy laborales, que presentan un 
mayor nivel de estrés, de Salud MenfarDefícitana y de presión arterial, así como mas 
bajos apoyos y una menor Salud Mental Satisfactoria .. 

De manera similar a la hipótesis anterior, COrnO con el Análisis Múltiple de la 
Varianza (MANOVA), en todos· los casos se encontraron diferencias altamente 
significativas (p<cOO1), únicamente en las tablas correspondientes se especificara con 
asteriscos el. nivel de signifjcahcia obtenido en ·las diferencias especificas identificadas en 
las variables sociodemográficas y .Iaborales ·en la. prueba "post hoc'~ por lo cual se 
marearan con cursivas las categorías en lasque se localizaron estas variaciones 
fundamentales. 

Se observa en la TABLA 87 que el personal femenino presenta puntuaciones 
notablemente mas altas en todas las areas de estrés, principalmente en la del trabajo, 
ademasde quesobresafe importantemente que tiene menores apoyos que su contraparte 
masculina, .. por lo cual cuenta con· unasaJud deficitaria mayor y la totalidad de 
trabajadoras tiene hipertensión. 
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TABLAS7. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES t;:STÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A SEXO; 

VARIABLE DE·PENDIENTE. SEXO. MEDIA. DESV.TIP. n. 
MASCULINO. 89.6660 9.7840 530 

ESTRÉS EN EL TRABAJO. FEMENINO. 106.6000 7.2449 10 

TOTAL. 89.9796 10.0025 540 
MASCULINO. 66.4019 8.7454 530 

APOYO EN EL TRABAJO. FEMENINO. 59.9000 10.4291 10 

TOTAL 66.2815 8.8119 540 
MASCULINO. 65;7906 8.9516 530 

ESTRÉS SOCIAL. FEMENINO. 83.9000 7.2026 10 
TOTAL. 66.1259 9.2457 540 

MASCULINO. 73.7906 9.1787 530 
APOYO SOCIAL. FEMENINO. 50.7000 8.4859 10 

TOTAL. 73.3630 9;6746 

~. MASCULINO. 73.7830 8.1880 
ESTRÉS PERSONAL. FEMENINO. 92.6000 6.8670 

TOTAL 74.1315 8.5460 540 
MASCVLlNO. 77.4679 8.8352 53( 

APOYO PERSONAL. FEMENINO. 70.4000 8.6307 1(: 

TOTAL. 77.3370 8.8750 54C 
MASCULINO. 75.0547 8.2503 530 

SALUD MENTAL FEMENINO. 104.9000 9.5737 10 
DEFICITARIA. TOTAL 75.6074 9.1953 540 

MASCULINO. 84.0585 8.3990 530 
SALUD MENTAL FEMENINO. 77.6000 10.5430 10 
SATISFACTORIA. TOTAL. 83.9389 8.4764 540 

MASCULINO. 86.72 6.49 530 
PRESIÓN ARTERIAL FEMENINO. 94.00 5.16 10 

. DIASTÓLICA. TOTAL. 86.85 6.54 540 
MASCULINO. 133.49 7.81 530 

PRESiÓN ARTERIAL FEMENINO. 142,00 13.17 10 
SISTÓLICA. TOTAL 133.q!;) 8.00 540 ... 

En la TABLA 88 se puede revisarqueJos trabajadores de :20 a. 29 años tienen 
más Estlésen el Trabajo (93A345) y menos Apoyo en el Trabajo (64.3931), mientras que . 
el personal con más de 50 años. es el que presenta más problemáticas de Salud MenfaJ 
Deficitaria (77.2254) y presión arlerial(diastólica: 88.87/sistónca: 137.32}. La prueba "post 
nO(;" . detectó diferencias altamente significativas en est~$ y ~poyos en el trabaja,en 
Salud Menta/Deficitaria ypresión Arlerial Sistólica(p<.00c1)~ntre todas las cátegoríasde 

. edad evaluadas; en Estrés Social (p<.01) entre 10semp'~;Os de 20 a 29 años" los de 30 
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a 39 años y en los de 40 a 49 años, así como en Presión Arterial Diastólica (p<.01) entre 
los mayores de 50 años y los de 20 a 29 años. 

TABLA 88. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A TIPO DE EDAD. 

v EN DIENTE EDAD. MEDIA. DESV. TIP. 
20 a 29 ANOS. S3.4345 8.8481 
30 A39 AJíJOS. 89.0829 9.8364 

ESTRÉS EN EL TRABAJO ... •. 40A49ANOS. 89.5524 9.8672 
MAS DE 00 ANOS. 86.0704 10:9705 
TOTAL. 89.9796 1000025 
20a 29 ANOS. 64.3931 7.2066 
30 A39 ANOS. 66.1768 . 9.003a 

APOYO EN El. TRABAJO"". 40A49ANOS. 67.1119 9.2425 
MAS DE 50 ANOS. 68.7324 9.7159 
TOTAL. 66,2815 ~ 8.8119 
20 a 29 ANOS. 66.3862 9.1395 

ESTRÉS SOCIAl". 
30A39ANOS. 64.3702 8.6943 
4OA49ANOS. 67.4895 9.8666 
MAS DE 50 ANOS. 67.3239 9.0092 

~TAl. 66.1259 9.2457 
a 29 ANOS. 73.0552 8.6392 

30A39AIíIOS. 73,3370 9.5901 
APOYO SOCIAL ,40 A 49 AÑOS. 73.4336 . 10.1673 

MAS.DE 50 ANOS. 73.9155 10.9750 
TOTAL. 73.3630 9.6746 
20a29ANOS. 75.8483 6.2684 
30A 39 ANOS. 723293 8.2185 

ESTRÉS PERSONAL. 40A49 ANOS. 74.2867 8.8926 
MAS DE 50 ANOS. 73.8873 8.7367 
TOTAL. 74.1315 8.5460 
20a29AIíIOS .. 78.4138 8.7286 
30 A 39 ANOS. 77.3039 . 8.5408 

APOYO PERSONAL. 40 A 49ANOS. 76.9790 9.3262 
MAS DE 50 AIlfOS. 75.9437 9.0062 
TOTAL '.;;);;){UI 8.8750 
20 a 29 ANOS. 76.5379- 7.9783 

. 30 A 39 ANOS. 73.5359 8.4357 
SALUD MENTAL DEFICITARIA·". 40A49ANOS. 76.4825 10.2901 

MAS DE 50 ANOS. 17.2254 10.2584 
TOTAL 75.6074 9.1953 
20a29ANOS. 85.2552 7.2320 
30A39ANOS. 84.2762 8.5661 

SAlUD YENT AL SATISFACTORIA. 4OA49ANOS; 83.0769 8.9867 
MAS DE 50 ANOS. 82.1268 9.1'868 
TOTAL. 83:9389 8.4764 
20 a 29 ANOS. 85.79 6.63 

PRESIÓN ARTERIAL DIASTÓlICA-. 3OA39Af;/OS. 86.74 6.66 
4QA49AtilOS. 87.06 6.37 

88.87 5:99 

n. 

.' 

145 
181 
143 

71 
540 
145 
1131 
143 
71 

540 
145 
181 
143 

71 
540 
145 
1.81 
143 

71 
540 

143 
71 

540 
145 
181 
143 

71 
540 
145 
181 
143 

71 
540 
145 
181 
143 

71 
540 
145 
181 
143 

71: ~E50ANOS_ 
L 86.85 6.54 .540 

20a 29 ANOS. . 13L52 6.38 145' 
PRESiÓN ARTERIAL SISTÓLiCA· ... 30 A 39 ANOS. 132.87 7.03 181 

40 A 49 AJíJOS. 134.97 8.46 143 
MAS DE 50 ANOS. 137.32 10.41 71 

T.OTAL .' 133.65 8.00 

• (p<.05). * • (p<.01). ..,. (p<.OO1) . 

Puede revisarse en la TABLA 89 que son los. divorciados, y después los . solteros, 
los. que más esj'resados están y ménos apoyos tienen en todas las áreas de análisis (ver . 
tabla), por lo cual también son los grupos más afectados en su Salud Mental Deficitaria 
(77.297q) ypresion arterial (diastólica: 86.24/sistólica: 131.98)~ De igual forma, . se 
encontraron diferencias significativas "post hoc" en el estrés en el trabajo y personal, al 
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igual que en la Presión Arterial Sistólica (p<.01) entre los casados y los divorciados; así 
como en la SaludM6ntal Satisfactoria (p<.05) en los casados, divorciados y solteros. 

TABLA 89. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A ESTADO CML 

VARIA ESTADO CIVIL. MEDIA. D~ CASADO. 88.9373 

ESTRÉS EN El. TRABAJO*". 
UNION LIBRE. 87.8889 11.6916 18 
DIVORCIADO. 92.91.09 9.6686 101 
SOLTERO. 92.2778 9;9800 54 
TOTAL. 89.9796 10.0025 540 
CASADO. 66.7929 9.0367 367 
UNION LIBRE. 67.1111 9.9285 18 

APOYO EN EL TRABAJO. DIVORCIADO. 65.1386 7.577e 101 
SOLTERO. 64.6667 8.8659 54 
TOTAL. 66.2815 . 8.13119 540 
CASADO. 65.5531 9.1186 367 
UN ION LIBRE. 67.2222 7.9005 18 

ESTRÉS SOCIAL. DIVORCIADO. 67.1166 9.5606 1 
SOLTERO. 67.7963 

~ TOTAL. 66.1259 
CASADO. 73.9646 9.7647 
UNION LIBRE. 76.4444. 8.0602 

APOYO SOCIAL. DIVORCIADO. 71.8317 9.3360 
SOLTERO. 71.1111 9.7005 
TOTAL 73.3630 9.6746 
CASADO. 73.4850 8.3913 
UNION LIBRE. 75.5556 9.9778 18 

ESTRÉS PERSONAL-. DIVORCIADO. 76.3366 8.5887 101 
SOLTER{). 73.9259 8.5138 54 
TOTAL 74.1315 8.5460 540 
CASADO. 77.3706 9.0336 367 
UNION LIBRE. 80.0000 8.2391 18 

APOYO PERSONAL. BlVORC lADO. 78.0099 8.1419 101 
SOLTERO. 74.9630 9.0344 64 
TOTAL 77.3370 8.8750 540 
CASADO. 74.9728 8.7418 367 

SALUD MENTAL OEFICIT ARIA. 

I SOLTERO. : 

76.2222 10.9036 18 
. 77.297Q 9.2893 101 

76.5556 11.0106 54 
TOTAL 75:6074 9.1953 540 
CASADO. 84.2098 8.8223 367 
UNION LIBRE. 85.6667 8.6636 

SALUD MENTAL SATISFACTORIA", DIVORCIADO. 84.4554 . 6.6593 1 
80.5556 8.1650 
83.9389 8.4764 

86.92 6.41 367 
IBRE. 86.11 6.08 18 

PRJ;SIÓN ARTERIAL DIASTÓLICA. O. 86.24 6.76 101 
87.78 7.18 54 

.. I 6.54 540 

:~~ E. ~ PRESiÓN ARTERIAL. SISTÓL.ICA .... 131.96 6.48 
1 SOL.TERO. 133.70 I 9.38 
!TOTAl. 133.65 I 8.001 . (p<.05). .. (p<.01). .... (p<.001) . 

En la TABLA 90 puede verse que el que personal con puntajes más altos en estrés 
y más bajos apoyos en todas las dimensiones evaluadas, . es el que cuenta únicamente 
con estudios. de primaria, por lo cual presenta mayores problemas de Salud Mental 
DefiOitatia·{80.1000) y presión arterial (diastólica: 90.00/sist6Iica:137.33). Se detectaron 
diferencias significativas "post hoc" en estrés y apoyo en el trabajo (p<.001) en todos los 

ji 
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grados de escolaridad; en Apoyo Personal (p<.01); Estrés Social (p<.01) y Apoyo Social 
(p<.05) en todas los grupos analizados con excepción de los de bachillerato, al igual que 
en Salud Mental Defícitana (p<.001) y Salud Mental Satisfactoria (p<.01) en todas las 
categorías menos en los de secundaría. 

TABLA 90. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A ESCOLARIDAD. 

ARIABL:EDEP 
9.2834 
9.4559 

ESTRÉS EN EL: TRABAJO""'. 
10.2709 
10.1859 
9.6163 

10.0025 
10.5177 

8.6031 

APOYO EN EL: TRABAJO .. •. 
7.6421 
9.6423 
7.9439 
8.8119 
9.8356 
9.3927 

65.2331 
ESTRÉS SOClAL:". 66.7246 

8.9009 
8.4538 

62.9701 8.0683 
66.1259 9.2457 
70.2833 11.9321 
71.5139 9.3502 
73.3835 

9.7641 
9.2325 

APOYO SOCIAL'. 73.5652 
76.6045 8.3801 
73.3630 9.6746 
76.0833 8.9845 . 

8.9913 ESTRÉS PERSONAl. 
73.7222 9.2626 

n. 

_.......:.;:.:~~ ____ '--7.8767 1----'-

APOYO PERSONAL", 

80.1000 
75.3681 
75.3308 

SALUD MENTAL: DEFiCiTARIA .. •• 75.5217 
74.1716 
75.6074 
80.0000 
82.1875 
84.0075 

SALUD MENTAL SATISFACT1lRIA··. 83.7246 
81.6269 
83.9389 

90.00 
86.32 
86.54 

PRESiÓN ARTERIAL: DIASTÓUCA. 86.38 
86.57 
86.85 

137.33 
132.85 
133.83 

PRESIÓN ARTERIAL SISTÓLICA. 132.046 
133.28 
133.65 

* (p<.OS). 
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Puede apreciarse en la TABLA 91 que los trabajadores que sostienen 
económicamente de 7 a 9 personas son los que tienen más Estrés en el Trabajo 
(90.4271) y los que poseen menos Apoyo en el Trabajo (65.9258); así como los que 
cuentan con puntajes más altos en la Presión Arterial Diastólica (86.91); mientras que los 
que mantienen de 4 a 6 son los que presentan más problemáticas de Salud Mental 
Deficitaria {76.5630} y de Presión Arterial SIstólica (134.67). En este caso, únicamente se 
encontraron diferencias significativas "post hoc" en la Sa/udMenta/ Satisfactoria (p<.01) 
en todos los grupos de trabajadores evaluados. 

TABLA 91. 
PROMEDIOS Y DESVlACIONESESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A DEPENDIENTES ECONÓMICOS. 

DEPENDIENTES ~ 
VARIABLE DEpENDIENTE ECON.ÓMICOS. ME.D DESV. TlP. n . 

. I\-'----.;;.;...;.;;...;....;.;;...;....;.;;...;.:.......;;:--------'-------'--c--r-:-t A-:-::"3-=PC=ER=-S::!-:O=-=NA-=-=-=S:-', '---+--"~8==-9. 9.9077 391 
ESTRÉS EN EL TRABAJO. 1-1 4-'-'-" A"::"6-'-P.:::cER;"';'S"-0NA::"':"::-~S-'-. --'¡""--88;;..:..c.6519 10.2523 135 

"~ __________________ -r7~A~9~PE~R~S~O~NA~S'--__ _r~OO~.~42~7~1~------~~~.M;OO~ __ ~¡13 .r TOTAL. 89:9592 10.0005 
1 A 3 PERSONAS. 67.2308 8.5789 

APOYO EN EL TRABAJO. 4 A6 PERSONAS. 67.2444 9.1867 
7 A.9 PERSONAS. 65 .. 9258 11.7058 13 
TOtAL 66.28768.8190 539 

ESTRÉS SOCIAL 
~1~A~3~P~ER~S~O~N~AS~'~--~~----...;.;;...;.~··~8.~82~2~1+---~3~9~111 
~ERSONAS. 1 67:3556 10.1205135 i 
~ERSONAS. 71.6154 9.3411 13 

APOYO SOCIAL 

TOTAL. ~ 9.2.349 539· 
11---......;..---------+1~A~3::-:=:pE==R=-=S~O::-:-N:-:-A-=-S.-----r~~=3 9:56.50 391 . 

4A 6 PERSONAS. 73.3778 -, ---.:..--;:9:..:..:.8~1~38~-.:..-~135~. :11 .• 

. 7 A 9 PERSONAS. 71.1538 11.8592 .13 

1~--____ --------------~~~'--~4_~73~.~~~272+_---~~9.~6~73~24_--c~~9 

ESTRÉS PERSONAL. ~;:::.:.~:,,;..~:~:~~::::,~~g~~~.~:==S-'-: ___ r--:~::-:::.;.:::!-i::;i~=::+------::.4597 ¡ ~;i 
TOTAL jij 8.5539 539 
1 A 3. PERSONAS. 8.6705 391 

~4~A~···~6~PE~R~SO~N~AS~.--~+·~.76. :-'-~-~9:..:..:.~~.~27~· r-............ ~135~1 

7 A 9 PERSONAS. 75.4615 9.929913., 
APOYO PERSONAL. 

TOTAL 77.3488 8.8790 ~9 

I 1 A 3 PERSONAS. 75.2430 9.0870 391 
! SALUD MENTAL DEFICITARIA. 4 A 6 PERSONAS. 76.5630 9.5649 135 

7 AS PERSONAS. 76.0000 8.4853 13 
TOTAL 75.5918 ~ 

U----'---------------+-17A~3==P==ER=:S=::O::-::N-;-;A;-;;S:-. ----r----:84~.6~08~7;+-----:;~ 
1-4:"::A~6 ~PE::;R,;:S;:;O;..:,:N:::..;A:.:;:.S.:.....----+-"----.;;82~~-+I-----:::-9.1S05.135 SALUD MENTAL 

SATISFACTORIA"". ~7.:,:.A:.:.,· .• ~9~P:::;ER,,;.:S~O;.:,N;,:.,A::::S~. --r--:8~0 ----1~3n.3~7=:OO=+----:.1~3;-1I 

T01TAL 83.95928,4712 539 
1 A 3 PERSONAS. 84.62 6.67 ~ 
4 A6 PERSONAS. 86.89 6,04 ~I PRESiÓN ARTERIAL DIASTÓLICA. 
7 A9 PERSONAS. 86.91 7.76 13 
TOTAL 86.856.54 539 
1 A 3 PERSONAS. 133.43 7.71 391 

PRESIÓN ARTERIAL SISTÓLICA. 4A 6 PERSONAS. 134.67 8.79135 
7 A 9 PERSONAS. 130.00 7.07 
TOTAL. 133.65 8.01 

"'(p<.05). ** (p<.01). *** (p<,.001). 
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En la TABLA 92 se ve que los extranjeros91 son los que presentan más Estrés en 
el Trabajo (93.0000} y los que tienen menos Apoyo en el Trabajo (63.7500); mientras que 
los. mexicanos presentan niveles más altos de Salud Mental Deficítaría (75.6119) y de 

. presión arterial (diastólica: 86.B8/sistólica: 133.71). 

TABLA 92. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A NACIONALIDAD. 

VARIABLE DEPENDIENTE. NACIONALIDAD MEDIA. DESV. TIP. n. 
MEXICANA 89.9571 10.0280 536 

ESTRÉS EN EL TRABAJO. EXTRANJERA. 93.0000 5.4772 
, 

4 

TOTAL. 89.9796 10.0~~ 
MEXICANA. 66.3004 8.82 536 

APOYO EN EL TRABAJO. EXTRANJERA. 63-1500 7;8049 4 

TOTAL. 66.2815 8.8119 540 
MEXICANA. 66.1381 9.2459 ··536 

ESTRÉS SOCIAL EXTRANJERA. 64.5000 10.4722 4 
TOTAL 66 .. 1259 9.2457 ,540 
MEXICANA. 73.3918 9.6901 536 

APOYO SOCIAL. EXTRANJERA. 69.5000 7.1414 4 

TOTAL 
.. 

73.3630 9.6746 540 
MEXICANA. 74.1549 8.5620 536 

ESTRÉS PERSONAL. EXTRANJERA. 71~OOOO 5.9442 4 

TOTAL 74.1315 8.5460 540 
MEXICANA. 77.4049 8.8697 536 

APOYO PERSONAL. EXTRANJERA. 68.2500 3.3040 4 

TOTAL. 77.3370 8.8750 540 ~ 
. MEXICANA. 75.6119 9.2054 

., 536 
SALUDMENT AL . EXTRANJERA. 75.0000 8.9069 4 
DEFICIT ARtA. TOTAL. 75.6074 9.1953 540 

MEXICANA. 83.9963 8.4604 536 
SALUD. MENTAL EXTRANJERA. 76.2500 8.0571 4 
SATISFACTORIA. TOTAL 83.9389 8.4764 540 

MEXICANA. 86.88 6.54 536 
PRESiÓN ARTERIAL EXTRANJERA. 82;50 5;00 4. 
DIASTÓLICA. TOTAL. 86.85 6.54 540 

MEXICANA. 133.71 7.99 536 
PRESiÓN ARTERIAL EXTRANJERA. . 125.00 5~77 4 
$ISTÓLICA. TOTAL 133:65 ROO 540 

91 Resulta pertinente aclarar que como se encontraron muy pocos casos de trabajadores extránjeros, por esta razón estos 
resultados deberán tomarse con mucha precaución. 
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Se puede observar en la TABLA 93 que. el personal qué vive en estados de la 
República Mexicana situados en la región norte son los que presentan puntajes mayores 
de estrés .ymás bajos de apoyos en todas las categorías medidas; así como una Salud 
Mental Deficitaria más alta y los que residen en la parte centro los que tienen más 
problemas de presión arterial (diastólica: 87.10/sistólica:133.95). Se obtuvieron 
diferencias significativas "post hoc" en estrés·y apoyo en el trabajo,·.así como en Salud. 
Mental Satísfactoria (p<.001), al igual que en Apoyo Social (p<.01) yen Apoyo Personal 
(p<.05) entre todas las regiones; de igual manera se encontraronváriaciones 
trascendentes en su significación en ambas mediciones de. la presión arterial (p<~001) en 
la región sur y centro. 

TABLA 93. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A REGiÓN GEOGRÁFICA DEL DOMICILIO. 

I VARIABLE DEPENDIENTE REGION . MEDIA. DESV. TIP . 
NORTE. 91.5663 11.1017 

ESTRÉS EN EL TRABAJO***. SUR. 89.9057 9.7620 
CENTRO. 85.4545 9.2568 
TOTAL 89.9796 10.0025 
NORTE. 65.5542 8.7154 

APOYO EN EL TRABAJO*-*. SUR. 66.1241 8.7504 
CENTRO. 72.1364 8.6866 
TOTAL 66.2815 8:8119 
NORTE. 66.4458 10.0283 

ESTRÉS SOCIAL. SUR. 66.1264 9.1722 
CENTRO. 64.9091 7.7944 
TOTAL 66.1259 9.2457 
NORTE. 70.8916 10.5055 

APOYO SOCIAL"*. SUR. 73.5632 9.4865 1> 
CENTRO. 78.7213 7.5099 
TOTAL 73.3630 9.6746 
NORTE. 75.1807 9.3680 

ESTRÉS PERSONAL. SUR. 73.9264 8.4643 
CENTRO. 74.2213 6.7819 

L 74.1315 8.5460 
76.3614 9.2901 

APOYO PERSONAL*. SUR. 77;2805 8.7657 
CENTRO. 82,1364 8.2882 
TOTAL 77.3370 8.8750 
NORTE. 76.2530 10.1463 

SALUD MENTAL DEFIC1T ARIA. SUR. 75.5517. 9.0830 
CENTRO. 74.2727 7.7225 
TOTAL. 75.6074 9 ... 1953 
NORTE. 82.7229 9.3526 

SALUD MENTAL SUR. 83.9494 8.2931. 
SA.TISFACTORIA"'-, CENTRO. 88.3182 7.4347 

TOTAL. 83.9389 8.4764 , 

NORTE. 86.27 6:57 
PRÉSIÓN ARTERIAL SUR 84.09 6~57 
DIASTÓUCA*"*, CENTRO. 87.10 5.03·' 

TOTAL 86.85 6.54 
NORTE. 133.01 7,45 

PRESiÓN ARTERIAL SISTÓLICA-. SUR. 4áO.oo· 8.20· 
CENTRO. ,1:~ 4.36 
TOTAL '~33;65 8.00 

* < (p .05) ** <.01 . ·"'7""''''- u* {p <.001. 

n. 
83 

435 
22 

540 
83 
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22 

540 
83 
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22 
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83 
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22 

540 
83 

435 
22 
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83 
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22 
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·83 
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·22 
540 

83 
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22 
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83 

~. 
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n 

.540 



191 

Puede cQnsultarse en la TABLA 94 que .el personal contratado por. proyecto 
presenta en todas las categorías evaluadas mayores puntajesen estrés y menores en los 
apoyos (checar tabla), lo cual les acarrea más problemas de Salud Mental Deficitaria 
(77.9642) yde Presión Alterial Diastólica (87.81). En la pmeba "post hoc" sedeíectaron 
diferencias altamente significativas (p<.001) en estrés y apoyo en el trabajo, estrés y 
apoyo social,· así como en Salud Mental Deficitaria yen· Presión Arterial Diastólica; así 
como variaCiones con una significación menor a .01 en Salud Mental Satisfactoria y en el 
Estrés Personal,e inferior a .05 en Apoyo Personal, entre todas los tipos de contratación. 

TABLA 94. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A RÉGIMEN DE CONTRATACiÓN. 

VARIABLE DEPENDIENTE CONTRATO . MEDIA. DESV. TlP. 
.. CONFIANZA. 80.5000 7.9965 

ESTRÉS EN EL TRABAJO. PROYECTO. 97.1470 6.2986 
S/NDICAL/ZADO. 82.7070 6.8980 

TOTAL. 8R9796 10.0025 
CONFIANZA. 77.0435 6.3454 

APOYO EN EL TRABAJO. PROYECTO. 61.3441 6.7789 
S/NDiCAL/ZADO. 70.3860 7.3354 

TOTAL 66.2815 8.8119 
CONFIANZA. 61.6957 9.1 

: ESTRÉS SOCIAL. PROYECTO. 68.2616 9,4420 
S/NDICAL/ZADO. 64.30n 82664 

TOTAL 66.1259 9.2457 
CONFIANZA. . 76.8913 9.5318 

APOYO SOCIAL PROYECTO, 71..1935 .. 9.8221 
S/NDICAL/ZADO. 75.4233 8:8451 

TOTAL 73.3630· 9.6746 
CONFIANZA. 72.2174 7.2477 

ESTRÉS PERSONAL. PROYECTO. 75.8315 8.3874 
SINDICALlZADO. 72.3349· 8,5860 

TOTAL. 74.1315 8.5460 
CONFIANZA. 82.2609 7.9371 

APOYO PERSONAL. PROYECTO. 75.8100 9.0881 
1: SINDICAL/ZADO. 78.2651 8.2903 

TOTAL. 77.3370 R8750 
CONFIANZA. 72.7174 9.8920 

SALUD MENTAL DEFICITARIA. PROYECTO. 77:9642 , 8.6797 
S/NDlCAL/ZADO. 73.1674 8.9165 

TOTAL. 75.6074 9.1953 
CONFIANZA. 87.7826 6.8732 

SALUD MENTAL SATISFACTORIA. PROYECTO. 82.7563 9.0159 
SINDICAL/ZADO. 84.6512 7.7414 

TOTAL 83.9389 8.4764 
CONFIANZA. 84.35 6.20 

PRESiÓN ARTERIAL DIASTÓLICA. PROYECTO. 87.81 6.93 
SINDICALlZADO. 86.14 5.84 

TOTAL 86.85 6.54 
CONFIANZA 132.61 9.76 

PRESiÓN ARTERIAL SISTÓLICA. PROYECTO. 133048 8.51 
SINDICAUZADO. 134.09 6.84 

TOTAL 133.65 8.00 
" (p<.05). ** (p<.01). *"* (p<.001). 
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En la TABLA 95 se aprecia que en este caso se presenta una situación idéntica a 
la anteriormente analizada, pues el personal que trabaja en el departamento de servicios 
en todas las dimensiones de estrés presenta mayores puntajes (revisar tabla), por lo cual 
presenta mástrastomos de Salud Mental Deficitaria (76.3256) y únicamente son los que 
laboran en el petrolero,los que cuentan con más problemas de presión alterial (diastólica: 
87.65/sistólica: 134,67). Se encontraron diferencias "posthoc "en ambas mediciones de 
la presión alteria/, en Estrés en el Trabajo yen Estrés Social (p<.001) en todos los 
departamentos;asi como variaciones significativas en Apoyo Social . (p<.01) entre los de 
servicios y petrolero, aJ igual que diferencias altamente significativas en salud mental 
(p<.Q01) yen Apoyo Personal (p<.05) entre el de administración y servicios. 

TABLA 95. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO Al DEPARTAMENTO GENERAL DE TRABAJO. 

VARIABLE DEPENDlENTt; DEPARTAMENTO. MEDIA. DESV. TIP. 
ADMIN/STRACION. 87.8750 11.8590 

ESTRÉS EN EL TRABAJO"**. SERV/CIOS~ 95.0000 6.9179 
PETROLERO. 89.6300 10.0248 
TOTAL . 89.9796 10.0025 

timAC~N 70,5417 9~73t1 
APOYO EN EL TRABAJO. S. 68.3488 :_9655¡ 

O. 65.8774 
TOTAL. 66.2815 8. 
~CION. 67.1250 10.9557 

70.0930 11.4201 
ESTRÉS SOCIAL ***. PETROLERO. 65.7146 8,8606 

TOTAL. 66.1259 9.2457 
ADMINISTRACION. 73.2083 9.1556 

APOYO SOCIAL**. SERVICIOS. 68.4884 10.5748 
PETROLERO. 73.8140 ... 9.5120 
TOTAL. 73.3630 9.6746 
ADMlNISTRACION. 75.0417 9.6029 

ESTRÉS PERSONAL. SERVICIOS, 75.4884 9A223 
PETROLERO. 73.9619 . "8.4125 
TOTAL. 74.1315 8:5400 
ADMINISTRACJON. 80.3750 8.0478 

APOYO PERSONAL". SERVICIOS; 74.2791 ~ PETROLERO. 77.4609 
TOTAL. 77.3370 .. 8.8750 
ADMINISTRAC/ON. 75.2083 8.3039 

SALUD MENTAL DEFICITARIA .. ••• SERVICIOS. 76.3256 8.3942 
PETROLERO. 75.5624 9.3204 
TOTAL. 75.6074 9.1953 . 
ADMIN/STRACION. 87.1667 8.42'18 

SALUD MENTAL SATISFACTORlA ...... ~OSC 80.8372 10~5287 

ERO. 84.0571 8.2042 
83.9389 8.4764 

ADMINISTRACION. 82.08 . 4.15 
PRESiÓN ARTERIAL DIASTÓLICA·". SERVICIOS. 80.70 . 2.58 

PETROLERO. 87.65 6.49 
TOTAL. 86.85 6.54 
ADMtN/STRACION. 1.28.75 5.37 

PRESiÓN ARTERIAL SISTÓLICA***. SERVICIOS. 125.12 5.92 
PETROLERO. 134.67· 7.73 
TOTAL. 133.65· 8.00 

• (p<.05). ** (p<.01) . *** (p<.OO1). 
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Puede revisarse en la TABLA 96 que los operativos administrativos y de servicios 
son los que tienen más estrés en todas las categorías evaluadas en este rubro, mientras 
qUE~ los mandos medios y altos son los que presentan mayores puntajes en Salud Mental 
Deficitaria (75.9079) y los operativos técnicos son los que padecen más trastornos de 
p(f;~si6n arterial (diastólica: 87. 561sistólica: 134.85). Se observaron diferencias altamente 
significativas "post hoc "en Presión Arterial Diastólica y Presión Merial Sistólica (p<.01) 
en todas las jerarquías, así como variaciones altamente sobresalientes en Apoyo en el 
Tnibajo (p<.001), al igual que diferencias notorias en Salud Mental Satisfactoria (p<.01) y 
en Apoyo Personal (p<.05) entre los operativos técnicos y los mandos medios y altos. 

TABLA 96. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A JERARQuíA DEL PUESTO DE TRABAJO. 

VARIABLE JERARQUIA. MEDIA. DESV. TIP. 
89.9634 9.7607 

OP .ADMINISTRATIVO-DOMESTICO. 90.5250 8.3451 
ESTRÉS EN El TRABAJO. MANDOS MEDIOS Y AL TOS. 89.6776 10.6053 

TOTAL. 89.9231 9.9009 
OP. TECNICO. 65.3201 8.5844 

APOYO EN EL TRABAJO-. OP ADMINISTRATIVO-DOMESTICO. 67.5250 9.0695 
MANDOS MEDIOS Y ALTOS. 67.6513 8.9947 
TOTAL 66.1712 8.7972 
OP.. TECHICO. 66.2591 8.9901 

ESTRÉS SOCIAL OP.ADMlNISTRATIVO-DOMESTICO. 66.2250 7.5761:1 
MANDOS MEDIOS.Y ALTOS, 65.4145 9.7637 
TOTAL 66.0096 9.1170 

• OP. TECHICO. 73.0122 9.1511 
APOYO SOCIAL OP.ADMINISTRATIVO-DOMESTICO. 71.1250 9.6029 

MANDOS MEDIOS Y ALTOS. 75.0329 m.4053 
TOTAL 73.4577 9.6158 
OP. TECNICO. 74.2378 6.7184 

ESTRÉS PERSONAL. 

~ 
6.8196 

MANDOS MEDIOS Y ALTOS. 74"82 8.2879 
TOTAL. 74.0808 6.4594 

. 76.6128 8.7020 
76.2250 9.4312 

APOYO PERSONAL ~. . 21 8.8468 
TOTAL 77.3808 8.8751 

75,7866 9.3738 
SALUD MENTAL DEFICITARIA. 72.9750 7.0438 

MANDOS MEDIOS Y ALTOS. 75.0079 9.3733 
. TOTAL. 75.6058 9.2322 

OP. TECNICO. 83.3476 8.2932 
OP ADMINISTRATIVO-DOMESTICO. B3Jl250 8.1224 

SALUllMENTAL SATISFACTORIA-. MANDOS MEDIOS Y AL TOS. 85.7434 8,4395 
TOTAL. 84.0231 8.3813 
OP. rECNICO. 87.56 6.74 

PRESiÓN ARTERIAL D'ASTÓLlC.t,""". OP.ADMINISTRAT/VO-DOMESTtCO. 85.75 6.36 
MANDOS MEDiOS Y AL TOS. 86.38 6.04 
TOTAL 87.08 6.53 
OP. TE,CNICO. 134.65 7.94 

PRESIÓN ARTERIAL SISTÓLICA .. •• ·OP.ADMJNtSTRATIVO-DOMESTICO. 128.25 5.94 
.MANDQS MEDIOS y ALTOS. 13M9 7.74 
TOTAL 133;94 7.93 . (p<.05) . .. (p<.01) . ~ .. (p<.001). 
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Se observa en la TABLA 97 que los trabajadores que tienen laborando menos de 
6 ¡Iños en estas instalaciones son los que tienen mayores niveles de Estrés en el Trabajo 
(9~k8990J y más bajo Apoyo en el Trabajo (63.8599), así como más problemas de Salud 
Mental Deficitaria (76.8958); los que tienen de 7 a 13 años los que presentan una Presión 
Arterial Diastólica más alta (87.82) y los que han prestado sus servicios a bordo por más 
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de 21 años, quienes cuentan con mayores trastornos en la Presión Arterial Sistólica 
(1~16.46). Se encontraron diferencias altamente significativas apQst hoc" en estrés y apoyo 
en el trabajo,ast como en Salud Mental Deficitaria (p<,001) y variaciones notables en 
Estrés Personal (p<.01) en todas las categorías evaluadas; al igual que diferencias 
trascendentes en Apoyo Social (p<:01) en el personal que tiene laborando menos de' 6 
añi::ls y el que ha trabajado por más de 21 años en estas instalaciones. 

TABLA 97. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A PERíODOS DE ANTIGÜEDAD EN PLATAFORMAS. 

VARIABlE DEPENDIENTE ANTIGOEDAD MEDIA. DESV. TIP. 
MENOS DE 6 AfilOS. 93.8990 8.'1691 
7A 13 ANOS. 10:7475 

ESTRÉS EN EL TRABAJO"'·, 14A20ANOS. 83.5701 8;8607 
1 ANOS. 84.2917 8.4197 

n, 

. 
307 

78 
107 

48 
TOTAL 89.9796 10.0025 ~., MENOS DE 6 AfilOS. 63.8599 8,0612 
7A 13 AÑOS. 66:9103 8.7893 

APOYO EN EL TRABAJO"". 14A20ANOS. 70.3364 8.6056 107 
MAS DE 21 ANOS. 71.7063 8.2073 48 
TOTAL 66.2815 6.8119 540 
MENOS DE 6 ANOS. 67.1792 9.4428 307 
7A 13AN05. 63.4231 8.3082 78 
14A20AÑOS. 64.4766 · 8.3580 107 

ESTRÉS SOCIAL MAS DE 21 ANOS. 67.4583 10.0889 48 
TOTAL. 66.1259 9.2457 540 
MENOS DE 6 ANOS. 

7~~ 9.5232 307 

I ~13ANOS. 73. 10.1320 78 
S. 75.5701 9 .. 2197 107 

APOYO SOCIAL-, 1AMOS. 75.5417 9.9978 48 11 
TOTAL. 73.36.30 9.6746 540 
MENOS DE GANOS. 75.5668 .8.3340 307 
7 A 13 ANOS. 71.5513 _ 8.8709 78 
14 A 20.ANOS. 72.3364 7.7227 107 

ESTRÉS PERSONAL .... MAS DE 21ANOS. 73.1458 9.4396 48 
TOTAL 74.1315 8.5460 540 
MENOSDE6AN 77.2476 11,0823 

APOYO PERSONAL, 7.A 13 ANOS. 76.7821 8.7396 
14 A 20 AROS. 77.7850 7.9847 
MASOE 21 ANOS. 

7:~ • 9.8016 
TOTAL. 17 8.8750 

~SDE8AÑOS, 76. 8.8502 3 
AfiaS. I 72.8333 10,4700 

SALUD MENTAL QEFICITARIA· ... 14A20ANOS. 73.4953 7.9827 1 
MAS DE 21 ANOS. 76.5833 11.1562 
TOTAL 75.6074 9.1953 
MENOS DE 6ANOS. 83.9316 8.9039 

.~ 7.2921 78 
• SALUD MENTAL SATISFACTORIA. S. . . 83.8411 · 7.5150 107 

21 ANOS .. 83:.4792 9.6315 48 
TOTAL. 83.9389 8,4764 540 
MENOS CEsAROS. 86.38 6.54 

~ 
7A 13AN05. 87.82 6.58 

PRESIÓN ARTERIAL DIASrOLlCA. 14 A 20 AÑOS. . 87.29 6.67 
MAS DE 21 ANOS. 87.29 6.10 

-
86.85 6.54 

6 Af,¡OS. 132.70 7.72 SO.7 
134.23 .6.94 78 

PREStON ARTERIAL S1STOLICA. 134.67 8.28 107 
1 MAS DE 2fAAos. 136,46 9.78 48 
1 TOTAl. 133.65 8.00 54011 

* (p<.05). .. ... < (p .001) . 

De acuerdo con la TABLA 98 los más eslresados en todas/as dimensiones 
eV(::IIuadas son los que tienen laborando cuatro semanas, por lo cual su Salud Mental 
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Deficitaria (79.6250) es la más afectada y les qué han estado. trabajando. durante tres 
semanas sen les que presentan más trasternes de presión arlenal (diastólica: 
88.18/sistÓlíca: 134.36). En este caso se detectaren diferencias altamente significativas 
''post hoc" en estrés y apoyo en el trabajo (p<.001) en tedas las categerías cen excepción 
de les emplead es que habían laberade cuatro. semanas, así come variaciones altamente 
notables en Salud Mental Deficitaria (p<.001) entre les que ya habían prestado. sus 

. servicies durante una y tres semanas. 

TABLA 98. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR OEVARIABLES OEPENDIENTES 

RESPECTO A SEMANAS TRABAJADAS A BORDO. 

DIENTE OlAS. MEDIA. D~VT~.~ 
UNA SEMANA. 88.4512 9.7656 
DOS SEMANAS. 89.6710 10. 

Es~rRÉS EN EL TRABAJo.···. TRES SEMANAS. 96.5455 7 
CUATRO SEMANAS. 100.7500 5.4445 8 
TOTAL 89.9796 10.0025 540 
UNA SEMANA. 67.1382 8.3659 246 
DOS SEMANAS. 66.9394 9.2556 231 

APOYO EN El TRABAJO-. TRES SEMANAS. 60.2a54 6.7081 
CUATRO SEMANAS. 62.5000 4.6990 8 
TOTAL 66.2815 8.8119 540 
UN.II.SEMANA. 65.5854 9.3455 246 
DOS SEMANAS. 

71.0000 I 
8.8867 231 

ESTRÉS SOCIAL. TRES SEMANAS. I 9,6028 55 
CUATRO SEMANAS. 11.7959 8. 
TOTAL 66.1259 9.2457 540 
UNA SEMANA 73.8130 8.8321 246 
DOS SEMANAS. 73.3290 '10.1701 231 

APOYO SOCIAL TRES SEMANAS. 71.5455 11.3592 55 
CUATRO SEMANAS. 73.0000 7.0508 8 
TOTAL 73.3630 9.6746 540 
UNA SEMANA. 73.7846 7.8151 246 
DOS SEMANAS. 73.7489 9:0047 231 

ESTRÉS PERSONAL. TRES SEMANAS. 76.6909 9.0939 55 
CUATRO SEMANAS. 78.2500 10.1945 8 
TOTAL 14.1315 8.5460 
UNA SEMANA. 77.5366 8.2386 
DOS SEMANAS. 77.3117 9.1165 

APOYO PERSONAL. TRES SEMANAS. 76.4727 10.8044· 
CUATRO SEMANAS. 77.8750 7.1001 

ffofAL 
77.3370 I 8.8750 

UNA SEMANA. It8346 
DOS SEMANAS. 9.6108 

SALUD MENTAL DEFiCITARIA .... I TRESSEM~. 8.7161 55 
AS. 79.6250 6.9680 . á 

75.6074 9.1953 ,540 
UNA SEMANA 83.8455 7.8048 246 

I DOS SEMANAS: 84.0087 8.6321 231 
. SALUD MENTAL SATISFACTORIA. r~SEMANM 84.0182 10.6571 55 

SEMANAS. 84.2500 8~6808 8 
83.9389 8.4764 540 

ANA. 86.75 6.32 246 
86.67 6.77 231 

PRESiÓN ARTERiAL DIASTÓLICA. TRES SEMANAS. 88.18 6.00 55 
CUATRO SEMANAS. 86.25 5.18 8 
TOTAL 86.85 6.54 540 
UNA SEMANA 133.82 8.18 246 

133.33 7.67 231 
PRESiÓN ARTERIAL SISTÓLICA. 134.36 8.98 55 

$. 132.50 4.63 8 
133.65 8.00 540 

• (p<.05). '"*(P<.01) . .- (p<.001 ) .. 
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En la TABLA 99 puede apreciarse que los más estresados y los que tienen más 
bajos .apoyos en el área del trabajo (estrés: 90.8771/apoyo: 64:9469} y los que tienen 
mayores problemas de presión arterial (diastólica: 87.21/sistólica: 133.97) son,los que 
laboran la jornada mínima de 84 horas; mientras que el que labora de 85 a 100 horas 
cuenta con más trastornos de Salud· Mental Defícítaria (76.4359). Se determinaron 
diferencias altamente significativas "post hao" en Apoyo en el Trabajo (p<.001) en todo el 
personal evaluado, así como en Estresen el Trabajo (p<.001) entre IQsempleados que 
laboran 84 horas. con los que trabajan más de 101 horas. 

TABLA 99. 
PROMEDIOS Y DESVIACIONES ESTÁNDAR DE VARIABLES DEPENDIENTES 

RESPECTO A PERIODOS DE HORAS TRABAJADAS SEMANALMENTE. 

VARIABLE DEPENDIENTE HORAS. MEDIA. DESV. TlP. 
84 HORAS. 90.8771 9.6642 

ESTRÉS EN EL TRABAJO-. 85 A 100 HORAS. 89.0940 10.8945 
MAS DE 101 HORAS. 86.6308 9.4432 
TOTAL s:\Q Q7Q?l 10.0025 
84 HORAS. 64.9469 8.4998 

APOYO EN EL TRABAJO .......... 85 A 100 HORAS. 67.2906 8,2107 
MAS DE 101 HORAS. ¡ 71.8154 9.2650 
TOTAL 66.2815 8.8119 
84 HORAS. 66.0307 8.9603 

ESTRÉS SOCIAL 85 A 100 HORAS. 10.3248 
MAS DE 101 HORAS. 8.5716 
TOTAL 66.1259 9.2457 
84 HORAS. 73.2682 ' 9.1606 
85 A 100 HORAS. 72.6239 10.4211 

APOYO SOCIAL MAS DE 101 HORAS. (0."10<+ 10.8994 
TOTAL 73.3630 9.6746 
84 HORAS. 73.8939 8.3495 

ESTRéS PERSONAL 85 A 100 HORAS. 75.1709 9.3783 
MAS DE 101 HORAS. 

mi 
8.0117 

TOTAL 8.5460 
84 HORAS. 8.4272 

APOYO PERSONAL. 85 A 100 HORAS. 9.5082 
MAS DE 101 HORAS. 80. 9.7451 
TOTAL 77.3370 8.8c750 
84 HORAS. g 8.8804 

SALUD MENTAL DEFICITARIA. 85 A 100 HORAS. 10~5425 

DE 101 HORAS. 8.1806 
L 9.1953 

84 HORAS. 7.7983 
SALUD MENTAL SATISFACTORIA. 85 A 100 HORAS. 83.1538 9.6737 

MA§ DE 101 HORAS. ' .. 86..0923 9.5045 
TOTAL 83,9389 8.4764 
84 HORAS. 87.21 6.48 
85 A 100 HORAS. 86.75 6.54 

PFtESIÓN ARTERIAL DLA.STÓUCA. 101 HORAS. 85.08 6.54 
TOTAL 86.85 6.54 
84 HORAS. 133.97 7.59 
85 A 100 HORAS. 133.16 a.97 

Pf~eSIÓN ARTERIAL SIST6uCA. MAS DE 101 HORAS. 132.77 8.39 
. TOTAL 133.65 8.00 

* (p<.05). .- (p<.01) . *** (p<.oo1}. 
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Como en la hipótesis anterior, los resultados obtenidos en este caso permiten 
lograr la identificación de diversos grupos de riesgo en el personal de plataformas 
petroleras marinas, con base en sus características sociodemográfícas y laborales, a los 
cu,aless~ les deberá prestar una especial atención debido a que .están expuestos a 
mayores estresores, cuentan con menores apoyos y tienen más problemas de salud 
mental y de presión arterial, como se observa en las puntuaciones que obtuvieron en las 
variables de estudio. 

Estos grupos abarcan al personal femenino, el del área doméstica y el 
departamento de servicios, los más jóvenes y. los de mayor edad, los que tienen 
exclusivamente estudios de primaria, los divorciados,los que tienen más de 4 
dependientes económicos, los que residen en estados ubicados en la región norte o 
centro d~1 país, los contratados por proyecto, los operativos administrativos-domésticos 
ajenos alas labores técnicas petroleras, todas las categorías de antigüedad y 
especialmente los que cuentan con menor período· de tiempo laboral, lasque tienen más 
semanas . trabajando a . bordo y los que cumplen con jornadas Jaborales de 84 horas ó 
más de 101 horas. 

Hi,lólesis # 5. 

Ho: fiEl apoyo en el trabajo, el estrés social, el estrés personal y el apoyo personal tienen 
el mismo peso con respecto al estrés en el trabajo". 

la Regresión Múltiple aplicada arrojó pesos diferentes altamente significativos 
(p<;OOO)en las variables dependientes analizadas.en relación con el Estrés en el Trabajo, 

. resultado cón el cual se rechazó la Ho. 

En la TABLA 100 se presentan los diferentes pesos encontrados ,en las variables 
dependientes propuestas para tal efecto. 

TABLA 100. 
PESOS DE LAS VARIABLES PROPUESTAS SOBRE EL ESTRÉS EN El TRABAJO. 

MEDrAS. UNST ANDARDIZED STANDARplZED T·91 COEFF1ClENTS. COEFFICIÉNTS. 
. .B STO. ERROR BETA 

CCONSTANT). 2.491 . 151 16.540 . 
"'POYO EN EL -.571 .039 -.503 -14.674 ,000 

.TRABAJO. 
ESTFlSS·SOCIAL. .414 .043 .382 9.579 .000 

ESTRES .. .276 .046 .236 5.9,91 .000 
,PERSONAL. 

APOYO PERSONAL. -.229 .039 -.203 -5.941 .000 
:rANT). 3,599 .017 209.042 .000 

, 

De igual forma, en la TABLA 101 se puede apreciar la fórmula que expresa los 
difi9rentes pesos identificados, en la cual el 60% de la varianza está explicada: 



TABLA 101. 
FÓRMULA DE LOS PESOS DE LASVARIABLES PROPUESTAS. 

ESTRÉS EN EL TRABAJO = - .503 APOYO EN EL TRABAJO + .382 ESTRÉS 
SOCIAL -+ .236 ESTRÉS PERSONAL - .203 APOYO PERSONAL 
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Estos datos obtenidos reflejan las variaciQnes que podría tener el estrés laboral si 
se incrementan los apoyasen el trabajo, principalmente y si se reduce el estrés social y 
pe~onal de estos trabajadores, lo cual todavía más pone de manifiesto la pertinencia de 
aplicar un abordaje estratégico del estrés laboral en estas instalaciones. 

Hipótesis # 6. 

Ho: "No existen relaciones positivas entre el nivel de estrés en el trabajo con respecto al 
estrés socíal y el personal, así como con la salud mental deficitaria del personal 
evaluado". 

Con la Correlación Bivariada de Pearson . de una solo extremo utilizada, se 
detectaron relaciones positivas altamente significativas (p<.01) entre todas las variables 
analizadas, en virtud de lo cual se puede rechazar la Ho. 

En la . TABLA 102 pueden observarse correlaciones fuertes entre Salud Mental 
Deficitaria y Estrés Social (.735); Estrés Social y Estrés Personal (.712), Estrés en el Trabajo 
y Salud Mental DefICitaria (.6351, así como en Estrés en el Trabajo y Estrés Social (.632). 

TABLA 102. 
CORRELACIONES POSITIVAS ENTRE LAS ESCALAS DELSWS-SURVEY. 

ESCALAS ESTRES .EN ESTRES ESTRES SALUD MENTAL 
EL TRABAJO SOCIAL PERSONAL DEFICITARIA 

ESTRESENEL 1.000 
TRAaAJO·· 

E$T~S SQCtAL .632** 1.000 
ESTRlES PERSONAL .583** .712** 1.000 
SALUD MENTAL .635**. .735** .772** 1.000 
DEFICITARIA . 

'" (p<.05). ** (p<.01). *- (p<.001). 

De manera global, estos resultados proyectan que estas variables de estudio 
presentan asoci.aciones positivas relevantes, por lo cual dichas variables son de la misma 
naturaleza que el Estrés en el Trabajo tienen una dinámica similar en su comportamiento 
estadístico, lo cual concuerda con lo reportado por Gutiérrez, Ita. y Contreras (2002) sobre 
las dimensiones de estrés y salud mental del SWS~Survey de Salud Mental, Estrés·y 
Trabajo. 



199 

Hipótesis # 7. 

Ho: "No existen relaciones negativas entre el nivel de estrés en el trabajo en cuanto a los 
apoyos en 'el trabajo, social y personal, así como con la salud mental satisfactoria de los 
trabajadores de estudio". 

La prueba de Correlación Bívaríada de Pearson de una solo extremo empleada 
identificó relaciones negativas altamente significativas (p<.01) entre todas las variables 
dependientes evaluadas, con lo cual se rechazó la Ho. 

Se puede veren la TABLA 103 una correlación muy fuerte en lo que respecta a 
Apoyo Social y Salud. Mental Satisfactoria (.803), así como de tipo fuerte entre Apoyo 
SOG~ía/y Salud Mental Satisfactoria (.723) y Apoyo en el Trabajo y Apoyo Social (.616). 

TABLA 103. 
CORRELACIONES NEGATIVAS ENTRE LAS ESCALAS DEL SWS-SURVEY. 

ES~:;ALAS ESTRES APOYO APOYO APOYO SALUD MENTAL 
EN EL EN EL SOCIAL PERSONAL SATISFACTORIA 

TRABAJO TRABAJO 
ESTRE:S EN EL 1.000 
TRABAJO 
APOYO! EN EL -.510** 1.000 
TRABAJO 
APOYO SOCIAL -.316** .616** 1.000 
APOYO! -.163** .587** .741** 1.000 
PERSONAL 
SALUD MENTAL -.1150** .555** .723** .803** 1.000 
SATISFACTORIA 

* (p<;05). ** (p<.01). *** (p<.001). 

De igual forma que en la hipótesis anterior, estos datos coinciden con los hallazgos 
de Gutiérrez, Ita y Contreras (2002) en cuanto a las categorías de apoyos y salud mental 
del instrumento cuantitativo empleado, pues .denotan relaciones negativas importantes 
qUE! ponen de manifiesto que cuando se incrementa el Estrés en el Trabajo, son menores 
las mediciones de los apoyos y la salud mental de estodio. 

En términos generales, es importante destacar que los resultados empíricos 
det~ectados en este trabajo, dieron la pauta para comprobar todas las hipótesis en las cuales 
se. sustentó dicho. estudio, de tal forma que a continuación se profundizará en el análisis de 
los mismos al confrontarlos con el marco teórico consultado y con comentarios vivenciaies 
obtlenidos a lo largo del proceso de esta investigación. ;." 
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8. DISCUSIÓNY COMENTARIOS. 

"En el esfuerzQ por alcanzar el éxito, la administración de la 
(salud ocupacíonaQ,la seguridad industrial y la protección 
ambiental es un componente medular, ya que su aplicación 
efecttva produc;e valor económico, asegura la productMdad 
del personal y los activos de PEMEX y consolida la armonía 
con las comunidades·· y /os diversos segmentos de la 
sociedad mexicana" . 

.... PEM.ex 

En el siglo XXI, el estrés laboral es considerado por investigadores y organismos 
intemacionales especializados en lamatería,como uno de los grandes retos del mundo 
de los negocios actual, por lo cual resulta conveniente que en su análisis Se. cuente COn 
·un abordaje integral que fusione las aportaciones del enfoque ·científico en las áreas de la 
administración del capital humano, la calidad de vida en el trabajo, la salud ocupacional, el 
comportamiento organizacionaf y ¡a seguridad e higiene industríal, con las evidencias 
empíricas producto de la perspectiva empresarial. De tal forma que este binomio teárico­
práctico fusione las fortalezas de la ciencia con la reaUdad organizaciortal, a fin de 
complementar, matizar y ampliar su visión de estudio para contribuíra. enriquecer esta 
línea de investigación en beneficio de las organizaciones mexicanas . 

. Bajo esta óptica, en el entorno empresarial nacional, uno de los principales 
des¡afíos del nuevo rumbo que deberá tomar la empresa más grande del país, Petróleos 
Me:lCicanos (PEMEX) al respecto, será llevar a cabo el manejo, la prevención, el control y 
el $;eguimiento del estrés laboral en . plataformas petroleras marinas, columna vertebral de 
su productividad y riqueza; pues de acuerdo con Valerie Sutherland y Cooper (1996), así 
corno con los . resultados de esta investigación, las actividades ocupacionale$ que se 
desarrollan en estas instalaciones se realizan • en un contexto laboral potencialmente . 
estresante poflosaltosriesgos que conlleva la dinámica y entorno laboral en el que se 
realiza; factores que provocan que su personal pueda presentar una mayor vulnerabilidad 
apadecerprobJemas de salud ocupacional que afecten suproductividad,compromiso, 
satisfacción y motivaciión laboral. . 

De hechQ a pesar de que PEMEXreconoce la importancia y necesidad de aplicar 
acciones estratégicas para la administración de la salud ocupacional, la seguridad e 
higiene industrial. y .Ia protección ambiental; .además de que posee un. soporte en: estos 
rubros, tanto en sus instalaciones terrestres como marinas y es su interés serUderen 
México en estos aspectos, todaviano cuenta· con elementosespecíficósenfocados a 
abordar en forma ·ef estrés laboral de su personal, cuyos efectos negativos pueden 
provocar serias problemáticas de financieras, laborales y de salud ocupaCional para esta 
corinpañfa que pOdrían inclusive llegar a afectar a la economía del país, como apuntan 
varios autores y organismos intemacionalesel1otros estudios sobre el tema en 
pOblaciones de diferentes sectores productivos (Lazarus Y. Fofkman, 1986; Nowack, .1991; 
Merin,Cano yToba~ 1995;Cooper,1996; Organización Internacional del Trabajo,200Q; 
Rossi, 2001; ,European Agel1cy fór Safety and Health al. Work, 2003; The Global 
OccupaticmaINetwork,2002; Cooper, 1996 y 2002; Landero y González, 2002; Daza y 
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Noguera, 2003; Cox y Rial-González, 2003,Cryer, McCraty y Childre, 2003; Levi, 2003; 
National Institute for Occupational Safety and Health, 2004; Redondo, 2004; Casado, 
2004; Tobal y Nieto, 2004). 

Con base en estas consideraciones, el objetivo de este estudio seencamínó a 
reallizar un diagnóstico integral del estrés laboral con un abordaje en los estresoresy 
apoyos de la dimensión del trabajo, social y personal; así como en la salud mental y 
presión arterial del personal de plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche 
de PEMEX Exploración y Producción (PEP); con la finalidad de estructurar una serie de 
propuestas organizacionales para orientar la administración estratégica del estrés.laboral 
en estas instalaciones, así como para construir y enriquecer esta línea de investigación 
científica. 

De esta manera, la presente investigación partió del supuesto de que en la 
actualidad el personal de plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche 
pr~senta un desequilibrio entre un mayor número de estresoresy una menor cantidad de 
apoyos, principalmente organizacionales, y también extralaborales, lo cual les ocasiona 
un índice alto de estrés laboral, una defiCiente salud ocupadonal y problemas de presión 
arb~rial. De hecho, en particular, se tenía la idea de que estos trabajadores presentan 
nivleles altos. en las dimensiones de estrés en el trabajo, social y personal, así como de 
salud mental deficitaria. y cuentan con problemas de presión arterial, además de tener 
insuficientes o menores niveles de apoyos en el trabajo, social y personal, . así como de 
salud mental satisfactoria; grados que se incrementan en el caso de los .estresores y 
disminuyen en relación con los apoyos en determinados grupos de mayor riesgo como los 
empleados de compañías contratistas, los que ocupan puestos de mayor ri~sgo laboral y 
eswecífica""enteen trabajadores con ciertas características sociodemográficas y 
laboral.es .. Esta situación se pensó al inicio de esta investigación que ponía de. manifiesto 
la existencia de diferencias individuales en el personal de estudio, así como la necesidad 
de poner en marcha una .administración estratégica del estrés laboral. 

Por eUo, en la búsqueda del conocimiento científico, con la finalidad de comprobar 
dichas premisas generales, este trabajo de investigación se fundamentó en. una serie de 
hipótesis, cuyos resultados encontrados a continuación se contrastarán y analizarán con 
el marco teórico en el cual se fundamento, este estudio, a la vez de que serán 
enriquecidos con comentarios derivados de la ·experiencia obtenida a lo largo de la 
realización de este trabajo. 

Se detectaron diferencias. altamente sobresalientes entre; las media 
obtenidas por el personal de estas instalaciones petroleras en comparación con 
las de la población trabajadora deanáJisis, principalmente. en lo relaciOnado de 
manera general a las dimensiones de Estrés en el Trabajo, Estrés $ocial y Salud 
Mental Deficitaria. De manera específica además de estas categorías, destacan 
también las variaciones presentes en el Estrés Personal de los empleados de 
PEMEX y el Apoyo en el Trabajo, Apoyo Social y Estrés Social en el de 
compañías contratistas. 
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Se observó que el personal de estudio obtuvo un alto nivel de Estrés en el Trabajo, 
lo cual puede ser probablemente ocasionado por las condiciones adversas y el entomo de 
traba,jo y de vivienda de riesgo sobresaliente, así como. por la exigente dinámica y ritmo 
laboral propios de este tipo de actividad profesional; los cuales exponen a estos 
trabajadores a múltip~es fuentes potenciales de estrés permanentes y de alta magnitud de 
corte agudo y crónico (Ivancevich y Matteson, 1991; Lazarus, 1991; Cox, 2000; Gasa; 
2003; Tobal,2004) E~ inclusive a acontecimientos catastróficos generadores de estrés 
postraumático (Tobal y Nieto, 2004). 

También lo demuestran los múltiples estresores encontrados en la etapa 
cu;afitativa realizada en esta investigación, entre los cuales resaltan los siguientes: 

• Medio ambiente físico: Confinamiento a aproximadamente 80 kilómetros mar 
adentro, temperaturas en promedio de 40 grados y altos niveles de humedad; 
fenómenos climatológicos naturales intensos con manifestaciones permanentes 
y/o eventuales dependiendo la época del año; movimiento, vibración y ruido 
permanente en las instalaciones, problemas de ventilación e iluminación; riesgos 
en la transportación aérea y marítima a plataformas, posibilidades de incendios, 
explosiones, accidentes de trabajo,caídas de herramientas, equipos y/o 
maquinarias, deficiencias en las condiciones de alojamiento, entre otros. 

• Individuales: Sobrecarga de trabajo, actividades laborales demandantes, riesgosas 
y agobiantes, tareas monótonas y rutinarias, fallas en los programas de trabajo, 
bajas posibilidades de desarrollo profesional y trabajo bajo presión, entre otros. 

• Grupales: Conflictos . entre el personal de instalaciones terrestres y el de 
plataforma, problemas ¡otra e intergrupales entre· trabajadores operativos y de 
confianza, falta de integración y apoyo grupal, entre otros. 

• Organizaciomtles: Clima organizacional problemático, jornadas laborales de 12 
horas de trabajo diario durante 14 días mínimo,rotación de turnos, liderazgo 
autocrático, entre otros. 

• Extraorganizaáonales: Problemas . familiares severos, vida social prácticamente 
nula, dificultades económicas, entre otros. 

Resulta pertinente señalar que algunos de estos agentes estresores identificados 
en esta investigación coindicen con los encontrados por Valerie Sutheriand y Cooper 
·(1991 y 1996); HeUesoy.(1985); Parkes (1998 y 2002); Ulteberg y Rundmo (1997)yKaren 
Sutherland (1989 y .. 1993); entre los que sobresalen aspectos relacionados con la 
seguridad en el trabajo, las condiciones físicas y. dimatológica, la sobrecarga laboral, .el 
interfaz ca,sa·trabajo, el desarrollo de carrera, la desmotivación laboral, las condiciones 
físicas. de trabajo y de vivienda, la incertidumbre del modelo de trabajo, la estructura y 
clima Qrgan~cional,el bienestar físico y psicológico y la transportación. De igual forma 
ocurre con los eventosestresantes reportados en las fuentes periodísticas publicadas al 
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respecto que fueron consultadas para este estudio (Rivera, 2003; Salazar y López, 2003; 
Turati,2004). 

De hecho, es relevante mencionar que los puntajesobtenidos en las escalas de 
estrés por .[os . plataformeros sobrepasan considerablemente el nivel. "Muy alto" de estas 
escalas de los baremos del instrumento de medición cuantitativo empleado en población 
mexicana económicamente· activa de diferentes giros productivos (N=3,270), 
principalmente en cuanto al Estrés en el Trabajo. Hallazgos congruentes con el postulado 
de que .. Iaactividad laboral en plataformas petroleras marinas por sus características 
particulares ha sido catalogada como una de las ocupaciones más estresantes en el 
ámpitolaboral (Cooper, 1992; Valerie Sutherland y Cooper, 1996; Roberts, 2003 y la 

. Secretaría de Trabajo y Previsión Social, 2004), lo cual también coincide con la existencia 
dE}ernpleos generadores de mayor grado de estrés entre los cuales sobresale el trabajo 
realizado en estas instalaciones (Ivancevich y Matteson, 1991; Stipack, 1996; Cox y Rial-
González, 2003; Sewards citado por Redondo, 4004). . 

De igual forma, es importante considerar aparte del Estrés en Trabajo, los 
estresores extraorganizacíonales, específicamente los relativos a la esfera familiar, pues 
éstos son aspectos influyentes y contribuyentes de manera indirecta en la generación del 
alto nivel de estrés presentado por los plataformeros, ya que lamentablemente de acuerdo 
con los resultados obtenidos en este estudio, una buena parte de este personal presenta 
serios problernascon sus parientes debido. al confinamiento en medio del mar y por las 
exigenctas . propias de este tipo de actividad laboral, situaciones que les preocupan a 
estos empleados fuertemente durante sus jomadas laborales abordo. 

Esta información coincide con los estudios de Karen Sutherland (1990), así como 
de Valerie Sutherland y Cooper (1991 y 1996), quienes subrayan que uno de los 
principales·. estresores de estos empleados es la interfase casa-trabajo, ·pues ·por su 
aU.!>encia en .el hogar. sus problemas familiares se incrementan, por la incomprensión de 
los parientes hacia el desarrollo de esta actividad laboral, por lo cual se les acusa a 
estos(as) trabájadores(as) de su fa~ de interés y apoyo hacia la familia en los momentos 
enJas cuaJes se necesita contar con ellos(as). 

Esto aunado también a que muchos de ellos tienen dificultades con sus escasos 
amigoso inclusive ha~ta han ido perdiendo sus relaciones sociales, por no convivir con 
sU~iamistadesenlosmomentos en los cuales habían acordadooeneventos importantes 
en los • cuales se requE!ría . su . presencia, así como por su propiO estrés personal 
presentado, constituyen factores incidentes indirectamente en la producción del atto nivel 
de estrés laboral en dic:;hos centros de trabajo. 

De hecho, este panorama confirma la importancia de llevar a cabo un abordaje 
intE~graf. del estrés laboral en estas instalaciones, el cuales producto de la interrelación de 
todas las áreas que constituyen ·Ia. vida de lOs plataformeros, pues sus dimensiones 
personal ysocialínfiuyefl también de manera indirecta en el Estrés en el Trabajo que 
presentán(Rossi,2001; Osterrnann, 1989; Ivancevich y Mafteson,1991) y sobresalen.de 
maneraimporfanteen particular en este personal po .. ras características singulares y 

. exigencias especificas de este tipo de giro ocupacional. 

Por ello,de acuerdo conCooper (1996) es importante que los responsables de las 
plataformas petroleras marinas realicen actividades encaminadas a <:X)nectar lavidafamiliar 
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y personal del trabajador con su ambiente laboral, como se ha hecho en Noruega con 
óptimos resultados. 

En contraposición con estos hallazgos sobre los niveles de estrés laboral en 
plataformas. petroleras marinas, se observa en la puntuación registrada en .Ias escalas de 
apoyos, que las calificaciones de los trabajadores plataformeros son notoriamente 
menores al nivel "Muy bajo" de fos estándares originales del SWS-Survey de Salud 
Mental, Estrés yTrabajo obtenidos por Gutiérrez, Ito y Contreras (2002), principalmente 
en lo relaCionado con el Apoyo en el Trabajo. 

Al respecto, cabe mencionar que estos empleados reportan en el plano cualitativo 
una necesidad grande de reconocimiento, estímulo y mayores apoyos institucionales, en 
Clianto a la posibilidad de la mejora de sus condiciones de trabajo y de vivienda en estas 
instalaciones; el poder tener mayores oportunidades de: desarrollo laboral, prestaciones y 
salarios; lOgrar una· mayor valoración· a su trabajo por la importante contribución aportada 
a la industria petrolera nacional con el desempeño de sus labores, así como con la 
necesidad de poder contar ·con un apoyo social mayor y formal por parte de sus 
superiores y compañeros de trabajo de manera cotidiana y enJas situaciones 
contingendales. 

Estos requerimientos junto' con las deficiencias encontradas en cuanto al manejo 
de la administración del personaJ,la salud ocupacional y la seguridad e higiene industrial 
a bordo; entre las cuales destacan la carencia de procesos de reclutamiento y selección, 
así como de inducción y capacitación .al puesto ya las condiciones reales de las 
plataformas petroleras marinas, la falta de una p1aneación y manejo especializado en 
salud ocupacional a bordo, la ausencia de un abordaje estratégico del estrés, entre otras, 
pueden denotar parte de la falta de apoyo en el trabajo manifestada por este personal, el 
cual podría fungir comoamortiguadory/o mitigador de Ipsefectos negativos del estrés 
laboral en estas insta,laciones (Ostermann Gutiérrez., .Ito y Contreras, 2003; Karasek, 
1990; Ivancevich y Matteson, 1991; Zapata, 1994; Barrón, 1996; Cooper, 1996; García, 
1997; Alvaro y Garrido, .1998. Cox, 2000; Gutiérrez e Ita, 2001; European Agencyfor 
Safiety and Health at Work, 2003; Levi, 2003). 

Inclusive de acuerdo con los resultados cualitativos. obtenidos, la carencia de un 
apoyo social en forma por parte de las autoridades terrestres de PEMEX hacia los 
plataformeros, y específicamente en estos centros de trabajo marino, de los superiores 
hacia los . colaboradores y entre colegas,; son factores que pueden influir e incidir de 
manera importante enta generación de un alto nivel de estrés en el trabajo en este 
pensonal,por la falta de un mayor aPoyo institucional encaminado a mitigar y/o modular 
los efectos negativos provoca-¿1os en el ámbito laboral, financiero y en fa salud 
ocup,acional 00 estos trabajadores. 

Respecto a la necesidad de mayor apayosodal en el trabajo, UlIeberg y Rundo· 
(1ge7) identificaron que en el sector noruego del Mar del Norte, el estrés ocupacional, 
precisamente se asociaba con la insatisfacción laboral de los plataformeros, originada 
principalmente por la falta de respaldo social brindado por el jefe a los obreros. 

¿4t4 ; 
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Sobre este punto, es importante toma en cuenta que Cooper (1996) señala la 
relevancia de que en estas instalaciones se hagan cambios en el dima laboral orientados 
a la disminución de conflictos interpersonales yal incremento de apoyo social entre jefes y 
obtieros,·tendiente aiacreacíón de redes sociales de auxilio mutuo yautoayuda. 

Al respecto, este mismo autor reporta que en una plataforma del Mar del Norte se 
apncaron una serie de medidas de apoyo social en los trabajadores por parte de la 
compañía petrolera, sus superiores y colegas; con lo cual se logro un grado alto de 
estabilidad con el tiempo yse disminuyeron sobremanera los conflictos laborales, lo cual 
iunto con el apoyo de losjefesy de los compañeros de trabajo generó índices mayores de 
satisfacción laboral y de bienestar mental, a diferencia de cuando tenían la falta del apoyo 
so.ciallo cual se asociaba coilun aumento en la ansiedad presentada por el personal. 

Lamentablemente, esta situación se agrava también por la falta de apoyo 
extraorganizacional que tienen estos trabajadores, pues de acuerdo con los.resultados 
cualitativos obtenidos. en esta investigación, fas entrevistados reportan tener en su 
mayoría un insuficiente. respaldo. familiar, así como una escasa actividad social y 
. recreativa, la cual pudiera ayudarlos a minima~ y afrontar mejor las amenazas de fas 
eventosestresantesa los cuales están expuestos en el desempeño de sus funciones,por 
lo tanto estos elementos también inciden de forma indirecta en la conformación del estrés 
laboral que presentan. 

.? 

En el terreno de la salud mental y física, es importante señalar que en este rubro, 
se detectaron en los· plataformeros, puntaJes notablemente mayores al nivel "Muy Altanen 
la,escaia de. Salud Mental Deficitaria y puntuaciones marcadamente menores al nivel 
"Muy Bajo" en Sa/ud Mental Satisfactoria, en comparación con los baremos del 
instrumento cuantitativo utilizado obtenidos por Gutiérrez, Ito y Contreras (2002), 

Estas mediciones dejan ver la influencia· del alto· nivel· del estrés laboral en este 
personal, pues lamentablemente presenta una serie de·· efectos negativos del estrés, 
manifestados en trastornos emocionales y pSicosornátieos, como. dolores 'de cabeza. 
padecimientosgastrointestinafes, tensión muscular, depresión, ansiedad, problemas del 

.. sueño,agresividad, nerviosismo como sucede lamentablemente con. el personal· de 
estudio {LazélTUsy Folkman, 1986; Nowack,. 1991; Merín, Cano y Tobal, 1995; Rossi, 
2001; The Global Occupational Network, 2002; European Agency forSafety and Heatth at 
Work, 2003;. Cooper, 1996 y 2002, Cox y Ríal, 2003,. Daza y Noguera, 2003;. Cryer, 
McCratyyChíldre, 2003; Levi, 2003; Redondo, 2004; National InstituteforOccupational 
Safety ,and Health, 2004; Casado, 2004; Tobal y Nieto, 20Q4}. 

Este panorama coincide con la información cualitativa obtenida en este estudio, la . 
cual denota que estos trabajadores cursan por una serie de padecimientos psicológicos y 
fisiológicos relacionados con el estrés, los cuales también podrían agravarse si no son 

$2 Uso cOITecto del vocablo empleado coloquialmente como "minimizar" (Diccionario de la Lengua Espatlola, 2000). 
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atendidos y controlados en forma y tiempo. Entre los principales datos encontrados 
destacan una serie de efectos negativos fisiológicos Y psicOlógicos derivados de este tipo 
de. actividad laboral, los cuales a continuación se presentan: 

• Trastornos físicos: Hipertensión arterial, diarreas, gastritis, céfa/eas, obesidad, 
dermatitis, alergias, mala circulación, tensión y dolor muscular, perturbaciones del 
sueño, insomnio, agotamiento físico, problemas auditivos, entre otros. 

• Trastornos emocionales: Falta de atención y concentración, agresividad, 
hostilidad, ansiedad, depreslón, olvidos, irritabilidad. pesimismo, frustración, 
nerviosismo, .baja tolerancia a la frustración, desesperaciÓn, fatiga psicológica, 
adicciones como el tabaquismo. el cafeínismo, el alcoholismo yde sustancias 
psicotrópicas, "Síndrome de Barandal", neurosis, entre otros. 

Dichos hallazgos concuerdan también con los datos . reportados en otras 
investigaciones realizadas en plataformas petroleras europeas,en las cuales se 
identificaron que lospnncipales problemas de salud derivados del Estrés en el Trabajo en 
este personal, son los padecimientos gastrointestinales,la ansiedad somática asociada a 
fatiga, cansancio y perturbaciones del sueño, así como diversos trastornos ocasionados 
por el ruido,como la irritabilidad, la falta de atención y concentración, la deficiente 
percepción global del entorno, dolores de cabeza, insomnio, hostilidad, agresividad, 
incremento del tabaquismo, baja tolerancia a la frustración cotidiana, hipertensi6n, 
neurosis, un mayor aumento de·adrenalina, así comO·una correlación positiva entre estrés 
laboral y salud mental pobre (Va/erie Sutherland y Cooper,1991, 1996 Y 1998). 

De igual forma, Parker (1998 y 2002) apunta que estos. trabajadores presentan 
mayores experiencias·· de ansiedad y trastornos del sueño; mientras Karen Sutherland 
(1990) señala la existencia de problemas gastrointestinales y de un consumo alto de 
alcllholy Hellesoy (1985) identificó problemas cotidianos.de sueño en los plataformeros 
.Ios cuales les generan mayor cansancio y estrés . 

. finalmente, podría decirse que los problemas de salud física y mental de los 
pJataformeros son producto de. la: continua e intensa exposición a una multivariedad de 
fuertesestresores cotidianos acumulados con.el·.paso.del tiempo, lo. cual les. genera 
todaví¡a mayores posibi1idades de presentar trastornos de salud relacionados con el estrés 
(Holmesy Rahe .. citados .. por Casa, 2(04), lo cual aunado a los bajos o insuficientes 
apoyos con lasque cuentan les generan un nivel de estrés laboral uextremo". 

Se observaron diferencias altamente significativas entre· tos . porcentajes 
obtenidos por los plataformeros en·comparación con·los de la población general 
mexicana de análisis. Se encontró que los niveles de presión arterial . del 
personal de estas instalaciones, principalmente en cuanto a la presión 
diastólica, son notablemente superiores alos.resultados nacionales reportados 
por el Sector Salud, lo cual reveló una situación . alarmante ·de problemas ·muy 
serios de presión arterial en esta ocúpación productiva, por lo cual estos 
trabajadores corren . un alto riesgo de padecer· enfermedades cardiovasculares 
y/o accidentes cerebrovasculares en el futuro. 
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Estos datos coinciden con la información obtenida par Valerie Sutherland y Cooper 
(H}91 Y 1996) respecto a que las trastornos cardiovasculares,· y en especial la 
hi~le.rtensíóni sobresalen por ser de los principales problemas de salud presentados porel 
personal de plataformas petroleras marinas, así cama con la información cualitativa 
oblenidaen este estudio parlas frecuentes problemas de presión arterial reportados por 
los trabajadores entrevistados. 

Lamentablemente, estos hallazgos son preocupantespues de acuerdo con Black, 
aakris y ElJiot(2000) el riesgo .cardiovascularestá relacionada· con fa hipertensión, 
~specialmente cuando aumenta fa presión diastólica, lo. cual ocasiona que se incremente 
aún más el riesgo de una enfermedad coronaria; lo cual representa una señal de alarma, 
pues aumenta apreciablemente el riesgo de un ataque al corazón o.de un accidente 
cerebrovasClllar(trombosis o derrame cerebral). También porque la hipertensión, según 
Le¡onetti, Cuspídi, Facchini y Stramba-Badiale(2000), afecta la salud de las trabajadores 
generándoles endurecimiento de las arterias, agrandamiento del corazón, daño renal o 
afeccionesocufares. 

Al respecto, resulta pertinente subrayar que en esta investigación se observó que 
de manera global, el 94.3 % de los plataformeros tienen problemas de presión .arterial 
sistólicayel 95.6 % de diastólica. De hecho, el 64 % presentan una presión arterial 
Normal Alta sistólica y el 37.6 % posee una presión arterial diastólica de la misma 
dimensión; lo cual los ubica en la categoría de "prehipertensos",· lo cual les puede 
provocar ul1a . doble posibilidades de desarrollar hipertensión. De igual manera, el 30:3 % 
ya cursa un cuadro hipertensivo ,en su presión sistólica y el 58 % en la diastólica, lo ,cual 
tos. hace . má,s susceptibles a los padecimientos camiacos de mayor riesgo de 
complicaciones y muerte. 

I=nel caso específico por tipo de empresa. de contratación, se identificó ·que .el . 
97.7% del 'personal dePEMEX presenta problemas"depresiónarteriatsistólica,y el 93.5% 
de diastólica. Donde el 67.4 % tiene una presión arterial NormaJAlta sistólica y el 30,3 % 
cuenta con una presión arterial diastólica de esa misma naturaleza, lo cual hace que sean 
"prel;liperte[lsos",situaciónque puede generarles el que tengan el doble de posibUidades 
depadecer;uncuadro hipertensivo. Paralelamente, el 40,6 %ya tiene hipedensión, en su 
presión .sístólica yel 52.9 % en la diastólíca, lo cual les provoca una mayor susceptibilidad 
de desarrollar trastornos .cardíacosseveros. Respecto a los trabajadores decompañias 
contratistas. se vio· que . el 91.7 % de I.os plataformeros· tienen problemas de presión 
art.erialsistÓJicayeI97.5% de diastólica. De tal forma que el 61.6 % posee una presión 
arterial Normal Alta sistólica y el 30.1,6 % presenta una presión arterial diastólica del 
mismoniv~lt lo cual tos coloca. en la categoría de «prehipertensos", lo cual pue<je 
ocasionarles una doble posibilidad de padecer hipertensión. De igual manera, el 34.8 % 
yattene manifeSb:1ciones hipertensivas, en su presión sistólica y el. 62.7 %en la diastólica, 
por' to ., cual estas, mediciones pueden ocasionarles una mayor vulnerabilidad a las 
enfermedades.cardía,cas más peligrosas. 
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El ca.so del personal de compañías contratistas, esta situación se recrudece aún 
más, pues el 67 %de sus trabajadores tienen presión arterial diastóíica alta, cuya cifra se 
constituye en el indicador de mayor riesgo y peligro en cuanto a las enfermedades 
cardiovasculares Y los accidentes cerebrovasculares, los cuales pueden provocarles 
fuertes problemas en su bienestarorganízacional integral (empresa-personal). 

De hecho,las mediciones de la presión arterial de los trabajadores de. estas 
in&ialationes. ponen en relieve la .imperante necesidad de que PEMEX realice acciones 
para la prevención.· manejo, control y seguimiento de esta enfermedad,la cual ha sido 
relacionada importantemente con .el estrés laboral (Johnson y Day, 1988; Kárasek y 
Theorell; 1990; SchWélrtz. Píckering y Landsbergis, 1996; Leonetti, Cuspidi, Facchini y 
Stramba-Badiale, 2000; Black, Bakrís y Emot, 2000; Gutiérrez, Ita y Contreras,2001; 
Secr~tariade Salud, 2001; European Agencyfor Safety and Healthat Work, 2003; Levi, 
2003; Tobal y Nieto, 2004; Redondo,2004), mediante una administración estratégica del 
estrés laboral, así romo cania promoción y mejora de .Ja ~saludocupac¡onal, antes de que 

. dk:hasitlJación genere a esta paraestatal, mayores costos económicos en esta materia, 
pues podría mermar sus finanzas y productividad, por fa posibilidad de incremento de 
incapacidades, . ausentismos laborales, rotación del personal, jubilaciones tempranas 
forzosas o de muertes de sus trabajadores. 

Es relevante señalar·que los niveles encontrados en los. plataformeros, como se 
comentaba anteriormente, sobrepasan notablemente a los del estudio reanzado por el 
Sedar Salud en 1998,en el que se manifiesta que el 83 % presenta una presión arterial 
ÓptimalNofTTlal, el 9.2 % es NofTTlal Alta' y el 7.9 % padece hipertensión (Secretaría de 
Sa.ILJd, 2001). En México la prevalencia de la hipertensi6n arterial aumentÓ de 26.6 % en 
1993 a 29.4 % en el 2000, y los padecimientos cardiovasculares, de los cuales forma 
parte, ya representan un problema trascendental de salud pública, al ser la primera causa 
de . muerte en el país. porque . a:nualmente ocurren. cerca de. 70,000 defunciones· por este 
motivo y 26,000 por enfermedadescerebrovasculares (Secretaría de Salud, 2001) y .el 
15.5 millones de mexicanos está aféctado por la presión arterial. sita (Reyes, 2003). 

Es conveniente considerar también, 1.0 desastroso que podría ser para el futuro, si 
la industria . petrolera nacional no toma medidas al respecto, pues actualmente en . eJ 
mundo 1as.entermedades cardiovasculares también representan la primera causa de 
mortandad (Secretaría de Salud, 2001), así como las cardiopatías y los accidentes 
valsqJlares. cerebrales siguen siendo las enfermedades de mayorafecta~i6n en la. población 
de.·los·países subdesarroRados, pues eJ 75. % de casos·· se registran. en ·.estas naciones 
(OtganizaciónMundial de la Salud. 2004) Y según las estimaciones de un artículo publicado 
en IThe Lancef(2005) se espera: para el año 2025 queuna tercera parte de la poblaciqn 
adUlta mOndiéll tendrá hipertensión arterial, pues se estima en los . próximos años un 
aumento del 60 % de la prevalenciade.esta.enfermedad,por lo· cual habrá en el mundo 
más de 1,560. de adultos hipertensosy tres . cuartas. ¡)artes de los casos tendrán • lugar en 
paises en vías dedesarrollo,porlo cual la incidencia en los naciones tercermundistas 
aumentará en un 80 %. 

De· tal forma que este panorama mundial es muy desalentador, pero lo es más en 
cuanto a los paises subdesarrollados, como es er caso de nuestro país, Y si ya en la 
actuátidad, las cifras de problemas de presión arterial de los empleados de. plataformas 
petroleras marinas, ya superanSQbremanera al resto de la población mexicana, si PEMEX no 
establece estrategias para solucionar. esta problemática, . probablemente pueda tener . un 
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avance generador de serias dificultades financieras, laborales y en la salud ocupacional de su 
personal que afecten severamente a la economía nacional. 

Se detectaron diferencias altamente. significativas entre las variables 
dependientes en cuanto al tipo de. empresa de contratación yel grado de 
riesgo del puesto de trabajo. De igual forma, se identificaron a los trabajadores 
de . compañías contratistas y a los que ocupan puestos de mayor grado de 
riesgo .como· grupos de mayor susceptibilidad ante el estrés· laboral en 
plataformas petroleras marinas, por sus altos puntajes en estrés; Salud Mental 
Deficitaria y presión arterial, así como bajas calificaciones en apoyos y Salud 
Mental Satisfactoria. 

Se observó que los trabajadores de compamas contratistas son los más 
estresados en todas .Ias áreas analizadas, y principalmente en lo relacionado al Estrés en 
el Trabajo, probablemente porque deben enfrentarse a un mayor número de estresores 
por sus precarias condiciones laborales y de vivienda, situación ·manifestada por estos 
empleados en los datos obtenidos en la etapa cualitativa de esta investigación, la cual 
coincide con algunos de los resultados de un estudio de Valene Sutherland y Cooper 
(1991) en el cual destacan la manifestación de un mayor estrés en estos empleados 
porque están expuestos a condiciones laborales más amenazantes y realizan Jos trabajos 
más peligrosos; se enfrentan a la necesidad incesante de familiarizarse por si mismos con 

. las nuevas instálaciones,tienen incertidumbre con la seguridad del empleo, cuentan con 
limiítadas posibilidades de desarrollo de carrera, no cumplen con el perfil del puesto, no 

. tienen información sobre aspectos de seguridad y trabajan más días en estas 
instalaciones, . 

Estas fuentes potenciales de estrés concuerdan también con las reportadas 
periOdísticamente por Rivera (2003), Salazar y López{2003) y Turati (2004) como son el 
qUl9 estos trabajadores tienen condicioneslabarales y de vivienda más adversas a los de 
PEMEX; pues son· contratados en. proyectos por períodos· cortos de tiempo,· con fo cual no 
registranantiguedad; no se respeta el derecho a libre organización osindicalización, pues 
a .estospJataformeros se les . obliga a afiliarse forzosamente a sindicatos inexistetntes; no 
hay estabilidad.en el empleo y son frecuentes los despidos arbitrarios; las prestaciones no 
se dan en los términos de la Ley Federal del Trabajo, por lo cual no tienen servicio 
médtco,aguinald<>.:v,scaciones.! jubilaciones y pensiones; se lesdescuentanlás.cuotas 
para e! seguro.social y vivienda, pero no son depositadas en las instituciones respectivas; 
hay personal que trabaja 42 dras continuos.y descansa solamente·14,.en turnos.laborales 
de .12 horas .diarias sin pago por tiernpo extra; los salarios registrados ante el Instituto 
Mexicano del· Seguro Social no coinciden con los manifestados en tos contratos; el salario 
lo integran principalmente con recompensas, premios, ayudas aÍimenticias, premios de 
puntualidad y otros; los equipos de seguridad personal son escasos y de mala calidad; 

. reciben. menos de ·la~1t2d de ~alario del percibido por los trabajadores con el mismo 
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puesto en PEMEX;su alojamiento lo llevan, a cabo en espacios muy reducidos y en 
condiciones de hacinamiento en las habitacionesdondeéstos dormitan. 

De igual forma sucede con el bajo Apoyo en el Trabajo con el que cuentan estos 
empleados, pues de > acuerdo con los resultados cualitativos encontrados en esta 
investigación, ellos ní siquiera tienen el salario y las atractivas prestaciones de los de 
PEMEX, más bien se encuentran muchas veces prácticamente en un estado de 
desprotección con una importante falta de apoyo por parte delasampresa contratista. 
Estos aspectos no pueden, parlo menos, fungir como un paliativo laboral compensatorio 
pOlrlo peligroso y demandante de su actividad taboral, pues estos empleados realizan un 
alto estuerzolabotal y reciben una baja recompensa por.su trabajo, tal y conio sucede con 
personal de otros sectores productivos· estudiados por 5ie91;8t y Meter (citados por Peiró, 
2000), por 10 cuaJesta fuerte carencia de· apoyo les provoca· más estrés, lo cual. coincide 
también con los datos de una investigación realizada en 1997.por Ulleberg y Rundoen 
plataformas euro~s. 

Lamentablemente,aunado a ello, esta situación se agrava más en este personal 
porque además presenta puntajes más bajos a los de PEMEX en la dimensiones de 
apoyo social y personal, parlo cual tampoco cuenta con el suficiente apoyo .de parte de 
sus parientes y amigos, el cual pudiera servirles para canalizar de mejor forma su alto 
grado de estrés, pues sucede al contrario porque al parecer el nivel de estrés de estos 
trabajadores es . reforzado y puede probablemente incrementarse por las severas y 
constantes problemáticas con su familia y por su prácticamente nula vida social 
reportadas cualitativamente, pues.estos plataformeros deben laborar .períodos más largos 
sin ver a sus parientes, tos cuaJes pueden extenderse meses, con un salario menor al de 
PEMEX yen ocasiones sin poder contar con prestaciones laborales en beneficio de su 
núcleo familiar (Rivera, 2003; Salazar y López,2003;Turati, 2004). 

Por ello, la severa falta de apoyo a la cual se enfrenta este personal, el cual 
resulta insuficiente debido a los múltiples y permanentes estresores altamente potenciales 
alas cuales está expuesto ocasionan un acentuado desequilibrio entre ambos factores 
(Ostermann citadQ p.orGutiérrez, Ita y Contreras, 2001) le cual ocasiona una salud mental 

.. más deficitaria y problemas de presión arterial más fuertes en comparación con el de 
PEMEX, resultados. semejantes a los encontrados en investigaciones realizadas con otras 
po~)laciones econórrnc:;asal respecto (Laza rus y Folkman, 1986;lvancevich y lVIatteson, . 
1991.Nowack, 1991; .Merín, Cano y Tobal, 1995; Slipacl<, 1996; Cooper, 1996;Peiró 2000; 
Cox, 2000; Rossi, 2001; TheGlobal Occupational N~twork, 2002; Gutiérrez e Ito, 2002; 
Cooper, 2002, Landero y GOfl?:ález, 2002; Casa, 2003; Daza y Noguera, 2003; European 
Agencyfor Safety and Heálth at Work,.2003;levi2003; Cox y RiaJ,2003; Cryer,McCraty 
yChildre, 2003; Tobaly Nieto, 2004; Redondo, 2004; Nationallnstitute forOccupational 

. Safety and Health,2004;Casado, 2004). 

De hecho, de acuerdo. con los datos obtenidos cualitativamente y con información 
propdrcionada por PEMEX (2003) corno actualmente ya es mayoría .el personal de 
compañías contratistas abordo en plataformas petroleras marinas, y tatendenciaesque 
se incremente esta cifra,lo cual también se comprobÓen este estudio al ser et 51.7 % 
(279) de trabajadores .00 la totalidad de la población evaluada,. es necesario que la 
industria petrolera nacional tenga un mayor control con estas empresas al respecto, 
potquedelo contrario, tanto la productividad laboral y las ganancias financieras de. la 
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paraestatal como ICiI salud ocupacional de su personal, podrían verse afectadas 
severamente en el futuro. 

De manera similar pasa con los trabajadores con puestos de mayor riesgo, los 
cuales se encuentra también másestresados probablemente porque desempeñan su 
trabajo en un ambiente y dinámica laboral más a niesgad o y potencialmente peligroso con· 
estresores más intensos, permanentes y crónicos e inclusive se encuentran expuestos a 
un~a mayor cantidad de eventos catastróficos generadores de estrés postraumático, por lo 
cual desarrollan sus actividades laborales en un entorno y condiciones más riesgosas en 
materia dE! seguridad industria.1 y salud ocupacional que el de ofrospuéstos de menor 
grado de peligrosidad, resultados similares. a los detectados en estudios efectuados en 
plataformas europeas (Cooper, 1992; VaJerie Sutherlandy Cooper,1996; Rundo, 1995; 
Hellesoy, citado por \falerie Sutherlandy Cooper, 1996; Parker,1998 Y 2002; Ullebergy 
Rundmo, 1997, Karen Sutherland, 1993). 

De .acuerdo con los resultados cualitativos obtenidos existen numerosas fuentes 
potenciales de riesgo en la segUlidad en estas plataformás;' las cuales coinciden con .Ias 
señaladas 'en los trabajos, periodísticos de Rivera (2003); Salazar y López (2003) y Turati 
{2004}; comoI~ exposición a gassulfídrico, al riesgo de la salida.a presióndelaceite ya. 
la explosióncfe unc1ucto, a incendios en el cuarto de máquinas a problemas en las 

. bombas de lodo a presión; a trabajar en cuartos con temperaturas de hasta 50 grados 
centígrado$, a caídas de25 metros de altura, a los resbalones sobre el suelo húmedo, a: 
mtitifaciofléspor material pesado; a que los pasillos Y pisos están oxidados y derruidos, al 
personal inexperto y sin capacitación, ala falta de mantenimiento, entre otros peligros. 
Además elj'tciertos casos de trabajadores decornpañía, algunos de ellos tienen equipos 
de seguridadeseasos y de pésima calidad (cascos, guantes, "googles", cinturones de 
seguridad, ' ameses, overoles), realizan el trabajo a marchas forzadas y no cuentan con 
herramienta. adecUada pára hacer sus funciones. . 

Se observa también que ciertos estresores en materia de. seguridad existentes en 
estas instalaciones mexicanas coinciden con algunos de . los encontrados por Hellesoy 
(citado. po~ Vaterie Sutherland y. Cooper,. 1996) en plataformas del Mar del· Norte. como 
defiCienCias en los medios de evacuación, las rutas de escape, la transportación, en la 
capacitación y medición de la seguridad a bordo; el fuego, las explosiones, la fiabilidad de 
los sistemas de alarma, el equipo de seguridad, los efectos del óxido por la corrosión en 
las instalabiones,la falta de vigilancia, la presencia de aceite, la falta de competencia del 
médico, el viento, las.condiciones del tiempo y los objetos caídos. 

De igual forma sucede con los eventos estresores en este rubro mencionados por 
Valerie Sutherland y Cooper en una investigación realizada en 1996, como el miedo a 
suf:rir accidentes y enfermedades de trabajo por las instalaciones. consideradas como 
riesgQ:Séls, 'sentimiento de malestar y pesadumbre cuando uncompañero se accidenta, las 
condicione~de inseguridad originadas por errores del propio. trabajador en la realización 
de sus actividades laborales, el desconocimiento de la labor a realizar, el trabajo 
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demandante de altos niveles de cóncentración, la impotencia por no obtener la 
cooperación de los compañeros para hacer el trabajo, la incerlidumbree inestabilidad de 
este tipo de actividad laboral, la necesidad de hacer que otros tomen conciencia sobre la 
diSciplina a seguir en torno a la seguridad en estas instalaciones y el preocuparse por la 
propia seguridad y la de los demás para evitar consecuencias. nefastas. 

Por atraparte, estos trabajadores reportan cualitativamente sentirse insatisfechos 
porque no cuentan con los suficientes apoyos que les garanticen y proporcionen 
formalmente condiciones de mayor seguridad en su integridad, como señalan algunos 
autores en estudios realizados en plataformeroseu(opeos y én personal de otros .giros 
productiVos (Ivancevich y Matteson;1991; Cooper, 1992; Karen S utherland, 1993; Rundo, 
1995; Valerte . Sutherland y. Cooper, ·1 ~6; Hellesoy' citado por Valeríe 8utherland y 
Cooper, 1996;Ulleberg y Rundmo, 1997; Gutiérrez e Ito, 2001; Parker, 1998 Y 2002), por 
lo cual la .falta de información e instrucción en este rubro les genera a estos empleados 
mayores preocupaciones y temores "reales y subjetivos" porque ellos tienen mas 
posibilidades de sufrir algún accidente, enfermedad oCLipaciOhal, caída o inclusive la 
muerte al realizar sus labores a bordo a diferencia de otros trabajadores con puestos de 
menor riesgo, por lo cual de acuerdo con Rivera. (2003) estos miedas se incrementan en 
las temporadas de huracanes por las lamentables experiencias pé,isadas vividas en las 
instalaciones mexicanas. 

Al respecto, cabe mencionar que también Rundo (1995) encontró insatisfacción en 
los trabajadores de plataformas petroleras del Mar del Norte con las medidé,isde 
seguridad y observó que las percepciones sobre tos riesgos laborales presentados 
correspondían con el estado real de estas instalaciones. 

Por ello, para contrarrestar esta situación sería conveniente como señala Cooper 
(1996)acentuarlas medidas de seguridad encaminadas a rescatar las percepciones del 
personal sobre los riesgos y acciones empleadas; así como resaltar la importancia de 
incrementar la capacitación de calidad en el personal. sobre seguridad, lo cual poc;iría 
em::ausar inclusive las percepciones "'subjetivas ficticias" .de tos trabajadores. sobre. los 
riesgos y seguridad en las plataformas a una visión realista, a fin de evitarles sufrir tensión 
por causas sintiases, lo cual apoyaría a éstos a vencer miedos irracionales al respecto y a 
aumentar la r~li;z:acióf1 de .simulacros con. el equipo de protección en las rutas de 
evacuación en fas cuates puedan practicarlas medidas de seguridad. 

Este contexto de trabajo riésgOSO y sin los (,ipoyos suficientes para la salvaguarda 
de su seguridad, ocasiona.a estos empleados, de acuerdo con los resultados cualitativos 
obtenidos, mayores preocupaciones y temores de tener una probabilidad más alta de 
sufriruh accidente, una enfermedad· ocupacional o inclusive la muerte; por ·10 cual esta 
situación genera también más trastornos de corte meníaly de presión arterial. vinculados 
con el. estrés,. como . señalan varios autores •. en diversos estudios realizados ·en otros 
países con otras poblaciones económicamente activas (Bensabath, 1987; Kalimo, 19~8; 
LazarusyFolkman,1fJ86;Johnson y Day, 1988; Karase.k y Theorell, 1990; Nowack, 19Q1; 
Merin, Cano Y Tobal t .1995; Schwartz, Píckering y Lé,indsbergis, 1996; Leonetti, Cuspidi, 
Facchini y Stramba-Badiale, 2000; Black, Bakris y Elliot, 2000; Gutiérrez, Ita y Contreras, 
2001; Secretaria, de Salud, 2001; Rossi,2oo1; The Global Occupational Network,2oo2; 
EuropeanAgency for Safety and HeaHh at Work, 2003; Cooper; 1996 y 2002, Cox y Rial, 
2003, Daza y . Noguera, 2003; Cryer, McCraty y Childre, 2003; Lev!, 2003; European 
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Agency for Safety and Health at Wórk,2003; Levi, 2003; Redondo, 2004; National Institute 
forOccupational, Redondo, 2004). 

Se encontraron diferencias altamente significativas entre las variables 
dependientes evaluadas con respecto a las variables sociodemográficas y 
laborales del personal de estudio. Se distinguieron determinadas categorías 
de grupos de mayor riesgo de estrés laboral en estas instalaciones, los. cuales 
presentan puntuaciones altas en estrés; Salud Mental Deficitaria y presión 
arterial, así como más bajos puntajes en apoyos y Salud Mental Satisfactoria. 
Estos trabajadores forman parte de las siguientes categorías: personal 
femenino;. departamento de servicios, operativo adm¡n¡strativo~doméstico; 20 
a 29 años y más de 50 años, estudios de primaria, divorciado, 4 a 6 ó 7 a 9 
dependientes económicos, región norte o centro. del país, contrato por 
proyect1o; tres o cuatro semanas de trabajo a bordo, jomadaslaborales de 84 
horas iD de 85 a 1.00 horas y todos los subgrupos de antigüedad, 
principalmente los de menos de 6 años. 

Estos resultados concuerdan con la información postulada por diversos autores y 
organismosintemacionales sobre la presencia. de diferencias individuales en el personal 
de las empresas determinantes del nivel de vulnerabilidad al, estrés, así como 10$. efectos 
organizacionales.y de·saludocupacional del estrés laboral (Ivancevich y Matteson, 1991; 
CoxyRial-González, 2003; Daza, 2003; European Agency for Safety and Health at Work, 
2Q03; Rossi, 2001; Sltpak, 1996; Levi, 2003; Casalnueva y Di Martino, 1994; Seward 
cit:adopor Casado, 2004; Sánchez-Elvira citada por Tobal, 2004; Roberts citado por 
Redondo, 2004). 

Cabe mencionar que en el campo de estudio del estrés con un enfoque general, y 
específicamente en el ámbito del trabajo, encontramos documentadas diferencias 
saciodemográficas y laborales en investigaciones realizadas en trabajadores de otros' 
sectOres productivos, como en las variables de sexo (Ivancevich y Matteson; 1991;' 
KómpieryLevi, 1994; Gutiérrez, Ito, Contreras y Atenco, 1995; .Gutiérrez, lto, Vilfatoro; 
1006; Barría, Calabrano, Flores, Muñoz y Osorio, 2002; Tobal, 2004); edad (Ivancevich y 
Matteson, 1991; Kompíer y levi, 1994; Barria, Calabrano, Flores, Muñozy Osorio, 2002; 
Rossi,.2001);escolaridad (Ivancevich y Matteson, 1991; Barria, Calabrano, Flores, Muñoz 
y OsoriO,.2002; Daz;:t, 2003; Redondo, 2004); puesto (Gutiérrez. 1995; Gutiérrez, Ito, 
Cóntraras y Ateneo, 1995; Gutiérrez, Ito, Villatoro, 1996; Ito y Villatoro, 2001; Levi, 2003); 
jerarquía 'laboral (Ito y Vitlatoro, 2001; Cox y Rial-Gonzál.ez, 2003); departamentos de 
trabajo (tvancevichy Mattesan, 1991 ;Gutiérrez, Ito, VilIatoro;1996); estado civil, 
nacionalidad) ~ión geográfica, sector laboral y antigüedad enef trabajo (Tobal, 2004); 
jomadaslabora1es (!vancevich y Mattesan, 1991; Hellesoy cit8t1o por Valerie Sutherland y 
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C~)Oper, 1990; Ito y Villatoro, 2001; Tobal, 2004); situación económica (lvancevich y 
M~tteson) 1991; Rossi, 2000; European Agency for Safety and Hea1th at Work, 
2q03;Tobal, 2004); empresa (Ita y Villatoro, 2001} y ocupación (Ivancevich y Matteson, 
1991 ;Cox y Rial-González, 2003; European Agency for Safety and Health at Work, 2003; 
Séward citado por Redondo, 2004; Sánchez-Elvira citada por Tobar, 2004; Roberts citado 
por Casado, 2004). 

De igual forma en el caso de las plataformas petroleras marinas del continente 
europeo, se han reportado científicamente diferencias encontradas en el tipo de compañía 
de contratación (Valerie Sutherland y Cooper, 1996); así como de corte periodístico 
(Rivera, 2003; Salazary lópez,2003; Turati, 2004). 

Debida a las características tan particulares del personal evaluado,. a continuación 
se analizan las posibles causas de estas diferencias en las variables· evaluadas 
consideradas coma las más sobresalientes y en las cuales PEMEX pudiera .tener una 
intervención más directa para incidir en su manejo y control, cuando lleve a cabo la 
administración estratégjca del estrés laboral en estas instalaciones, con base en la 
información cualitativa obteoida y en las conclusiones propias derivadas de la experiencia 
en esta investigación. Al respecto, es pertinente subrayar que estas explicaciones son 
tentativas y deberán necesariamente ser comprobadas en futuros estudios para verificar 
su solidez, aunque por el momento nos proporcionan una explicación tentativa aJ 
respecto. 

Respecto ala variable de sexo, a pesar de que el número de trabajadoras (1.9 %) 
no es representativo a nivel estadístico, son·quienes presentan un mayor grado de estrés 
y menores apoyos. en el trabajo, pues esta actividad ocupacional es desarrollada 
prácticamente por varones, por lo cual las mujeres deben enfrentarse a un· ambiente 
laboral netamente masculino, ~n el cual se ven forzadas a mostrar más capacidad y 
compromiso profesional para poder salir adelante en el desempeño de sus funciones, e 
im~lusive en la mayoría de las veces deben compartir los sanitarios y dormitorios con sus 
compañeros varones,· sin poder tener la privacidad necesaria dadas sus condiciones 
biológicas; lo cual todavía puede estresarlas aún más; por lo cual esteentomo les genera· 
mayores problemáticas de salud mental deficitaria e hipertensión arterial en .Iatotalidad 
del personal femenino evaluado. 

En cuanto ala edad, se puede ver que el grupo de trabajadores más jóvenes es el 
de, mayor nivel de estrés en el ambiente laboral, porque al parecer la mayoría no cuenta 
con una formación en el área petrolera ni con una capacitación ni experiencia previa en 
este tipo de trabajo; también probablemente. no . reciben los respaldos institucionales 
suficientes por los cambios institucionales de los últimos tiempos en la industria petrolera, 
además actualmente muchos de ellos correnet riesgo de ser despedidos, así como que 
su permanencia y pOSible desarrollo laboral sean más inestables por la reestructuración 
organizacional realizada por esta paraestatal, por lo cual . ya no se han visto tan 
beneficiados como el personal de más edad y antigüedad en plataformas. De igual 
manera,los empleados más grandes presentan . mayores problemas de salud, debido.a 
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los.·· efectos físicos y emocíonalesgenerados por su estancia laboral en plataformas 
petrolerasrnarinas y por su propia edad también. 

En relación a la escolaridad los menos estresados y con más apoyos 
organizacionales son los universitarios, de los cuales una mayoría cuenta con estudios 
es~cializados en esta área, lo cual les permite tener mayores recursos profesionales 
parfrt manejar y controlar mejor . el estrés, además muchos de . ellos cuentan con 
ex~riencia taboral previa en trabajos similares; a diferencia de quienes tienen menos 
est~Jdios, los cuales son los más estresados y con menos apoyasen esterubro, por lo . 
cu~1 presentan más trastornos de salud física y mental, lo cual puede ser producto de su 
falt~ de preparación académica, pues si tuvieran más estudios tendrían un mayor bagaje 
cognitivo y desarrollo de habilidades para afrontar mejor el estrés a bordo. 

Los trabajadores residentes en estados ubicados al norte de México son los 
quienes tienen más estrés y menos apoyasen el trabajo, probablemente porque tardan 
más tiempo en trasladarse de ·ida-venida a las plataformas y.gastan más en hospedaje,· 
transportación y alimentación, parlo cual se ven más afectados en su salud mental; 
m¡~ntras que los de la zona centro,. son los más dañados en su presión arterial, 
probablemente por el· ritmo más acelerado de vida de las entidades donde se encuentran 
sus domicilios. 

Respecto al personal contratado bajo un régirnen.por proyecto, se observa que es 
el más estresado .y quien tiene menos apoyos laborales, porque precisamente prestan sus 
servicios en .compañías contratistas, parlo Cual tiene una inestabilidad en sus empleos 
constante, re.cibe menos salario. y prestaciones laborates,. al mismo tiempo de estar 
eXRuesto a más . agentes adversos organizacionales y de vivienda; fa cual le genera 
mayores problemáticas de salud ocupacional. 

Los plataformeros que desempeñan.labores de servicios de hotel ería y comedor 
son losrnás estresados en el trabajo y con más problemas de salud mental deficitaria; lo 
cua)! puede deberse a una mayor permanencia a bordo,. una demandante carga de trabajo 
diairio; falta de formación profesional afín a la industria petrolera; menor reconocimiento de 
su· .Iaborpor ser. una actividad de "corte .doméstíca no especializada· técniCamente de 
menor COntribución a estas ínsta/aciones"; así como debido a· reclamaciones recibidas por 
cielias insatisfacciones reportadas por el personal por. preferencias personales distintas, 
así como pOrque Jos empleados de comedor permanecen aislados en. su lugar de trabajo 
y los de hoteteriadeben realizar sus labores en las plataformas hal)itacionales sin 
coovivenciapermahente con compañeros. Inclusive probablemente otra posible causa 
seé que algunos de ellos son homosexuales declarados, y otros tienen una apariencia 

. "afeminada': por lO cual soportan burtas de ciertos compañeros por este motivo. 

En cuanto a la jerarquía del puesto de trabajo, los. operativos con actividades 
ajenas a las cuestiones técnicas petroleras, son los más estresados y quienes presentan 
m~ problemas. de salud mental, probablemente porque no cuentan con ·Ia formación 
prq.fesional ni experiencia taboral en este campo; en contraposición, los mandQs medios y 
alt~ssonlosmenos estresados, quizás porque en la mayoría de los casos tienen una 
pr~paraciónaeadémica especializada en esta área, lo cual les da mayores herramientas 
para estar #aparentemente" más adaptados a las exigencias propias de esta ocupación; 
aunque tarnbi.én es importante señalar que tienen . más trastornos de presión arterial, 
derivada posiblemente de las demandas y responsabilidades taborales a cumplir 
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obligatoriamente en sus jornadas laborales, por lo cual tienen una mayor activación 
fisiológica para poder responder óptimamente a estas exigencias cotidianas laborales. 

En cuanto a ta antigüedad en plataformas petroleras marinas, llama la atención 
percatarse de queJos empleados con menos años de servicio son los más estresados en 
eltrabajo yenelámbito personal, así como quienes tienen menos apoyos laborales, lo 
cual les genera mayores trastomos emocionales, al par!3cer porque no han desarrollado 
los recursps suficientes para afrontar el estrés laboral probablemente por su estancia 
menor en estas instalaciones . en comparación con .Ia del personal con mayor antigüedad, 
el cual aparte ha tenido mayores respaldos institucionales. Paralelamente, en el caso del 
personal con 7 a 13 años de antigüedad, presente una medición más alta de supresión 
arteriardiastólica, porque ya resienten másfisiolÓQicamente los efectos provocados por el 

· estrés laboral por su mayor estancia a bordo,' yen el caso de quienes han laborado por 
mils de 21 años en estas instalaciones, probablemente su puntajemás alto en lo 
rel,acionado ala presión arterial sistólica se debe más bien a su propia. edad, y quizás 
también, por no contar con un estilo de vida adecuado en su alimentación y realización de 
ejercicio ff.sico,lo cual les ha llevado a desarrollar un endurecimiento de sus venas, lo cual 
puede ser un factor detonante de dicho estado de salud. 

Se observa que los trabajadores con más semanas laborando en plataformas 
petroleras marinas, son los más estresados en todas las áreas evaluadas' y quienes 
tienen' más problemas de salud mental; aunque también llama. la atención . que los 

· trabajadores con tres semanas a bordo son quienes tienen menos apoyos en todas las 
dimensiones de análisis, lo cual probablemente puede ser en el caso de los de PEMEX, 
porquesetrata'delos empleados que no pudieron bajar al no presentarse su relevo, los 
cuales tal vez resienten esta situación al no sentir el respaldo de esta institución para 
regresar . ,sus domicilios, lo cual puede originarles más problemas con sus familiares y 
amigos por esta contingencia; mientras que en los de compañía contratista, tal vez se 

· deba, porque algul10s de ellos concluirán su contrato por proyecto durante este período, 
parlo cual probablemente se sientan desprotegidos por la posibilidad de ser despedid os y 
no contar más con el salario percibido, el cual aunque es más bajo.del de PEMEX por lo 
menos les brinda un sustento económico; 

Llama además la atención que el personal más estresado con menos apoyos en el 
trabajo y más trastomos en la presión arterial es el que labora 84 horas; .10 cual 
prc.bablemente pueda ser porque no recibe más incentivos en el cumplimiento de esta 
jomadalaboral, pues es la obligatoria y detodas maneras es exhaustiva; además como al 
parecer el factor económico es el principal· motor para. trabajar en estas instalaciones, y 
como no recibe una mayor ganancia' por su estancia,eUo puede ocasionarle a' éste un 
sentimientQde frustración porque debe permanecer en fas plataformas petroleras marinas 
de todas maneras hasta el términode·su jornada laboral. A diferencia de quienes trabajan 
de 85 a 100 horas,. los cljales presentan más problemas de salud mental por su· intensa 
carga de trabajo, pero sus niveles de estrés son menores, probablemente porque en el 
ca~so de los empleados de PEMEX, éstos si reciben más apoyos' económicos, y algunos 
mandos .medi~ y. altos,. como les gusta este tipo de lapor reciben cierta. gratificación 
ptofesional~pen~onal por estar realízandoactivídades laborales del ramo petrolero, por lo 
cual no sienten la carga respectiva, así como porque $US salarios y prestaciones cubren 
sus requerimientos. 
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De igual manera, aunque PEMEX no puede incidir en el estado civil de su 
per!>onal, sería conveniente considerar que la mayoría está casado (68· %) pero 
lam~antablementeen sus vidas matrimoniales enfrentan problemáticas fuertes por 
deslampeñarse en este tipo de trabajo, e inclusive algunos de e1los ya se han divorciado 

. con anterioricfad, por lo cual en algunos casos no se trata de su primera relación con este 
"status" civil; por lo . cual sí esta paraestatal pudiera incluir estrategias para el manejo del 
estrés laboralque rescaten el ámbito familiar de sus empleados, para brindarles un apoyo 
para impedir una mayor incidencia e influencia de los extraorganizacionalesen la 
conformación y nivel de estrés laboral. 

Paralelamente, resulta conveniente aclarar que una buen parte de los trabajadores 
con mayor nivel de estrés, menos apoyos y más· problemas de salud, pertenecen 
precisamente a varios de estos grupos de riesgo, pues los plataformeros laborando en el 
departamento de servicios realizan tareas ajenas al ramo petrolero, están contratados por 
proyectQ,presentan una menor antig Oedad , permanecen más tiempo a bordo y tienen 
menos estudios. 

Ante tal panorama, es importante que la industria petrolera nacional tome en 
cuenta que en la puesta en marcha de la administración estratégica del estrés laboral) 
deQeráponer mayor empuje y. enfatizar sus acciQnes de. prevención, manejo, control y 
seguimiento en estos grupos de trabajadores, los cuales fueron detectados como de 
mayor riesgo al respecto. 

Se obtuvieron ponderaciones diferentes altamente significativas entre las 
variables de Apoyo en el Trabajo, Estres Social, EstresPersonal y Apoyo 
Personal con respecto al Estrés en el Trabajo. 

En la variación de pesos de las variables dependientes propuestas, el puntaje más 
altQiobtenido fue el de Apoyo en el Trabajo, el cuales el que más incide en el Estrés en 
el Trabajo, luego el de Estrés Social, después el de Estrés Personal y por último. el de· 
Apoyo Personal; lo cual justifica aún más la imperante necesidad de poner en marcha . una 
administración estratégica del estrés laboral en estas instalaciones, pues si se incrementa 

. el apoyo institucional con la aplicación de una serie de estrategias inten cion adas para la 
prevención, manejo, control y seguimiento de esta problemática, se espera una 
disminución del nivel de estrés del personal de plataformas petroleras marinas. 

De igual manera, se observa. que ·si se reduce el Estrés Social .yel Estrés 
Personal, lo cual podría lograrse indirectamente con este abordaje estratégico, ello podría 
representar además un respaldo importante para el manejo y control de dichas áreas 
extraorganizaci9nales, las cuales también se ven afectadas por la dinámica, ritmo y 
entorno de tra~jode los plataformeros, y de imlal manera influyen en su·gradode·estrés 
laboral. 
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Inclusive, en el caso del Apoyo personal, éste puede verse reforzado también con 
la aplicación de intervenciones basadas en estrategias individuales encaminada.s ·al 
fon:ento d~la salud de estos empleados, así como al establecimiento y mejora de su 
estl~<: de vida, lo cual puede ayudar a estos trabajadores a crear y desarrollar mayores 
habilidades para afrontar óptimamente su estrés laboraL 

Los pesos específicos de estas variables en relación al Estrés en el Trabajo, marcan 
el rumbo de acción que d~berá seguir la industria petrolera nacional para prevenir, manejar, 
controlar y tenE:r un seguimiento del estrés laboral, pues como resaltan Sutherland y Cooper 
(1 ~~96) las plataformas petroleras marinas requieren llevar a cabo la aplicación de una serie 
de estrategias encaminadas a establecer programas de administración del estrés laboral 
diseñados con: base en los problemas especHicos presentados para eliminar su influenci~ 
negativa. . 

Esta situación pone de relieve la imperante necesidad de que las autoridades de 
PEMEX se sensibilicen y tomen conciencia de la importancia de aplicar una 
administración estratégica del estrés en las plataformas petroleras marinas de la Sonda 
de Campeche; ya que de lo contrario como subrayan Sutherland y Cooper (1996) las 
consecuencias en estas instalaciones podrían ser altos costos económicos, una mala 
sal.ud física y mental en su personal, muertes prematuras, jubilaciones forzosas 
tempranas, mayor ausentismo, baja productividad, desempeño pobre, conflictos 
inte~pefSQnales, insatisfacción laboral, incremento de accidentes, abusos en el alcohol y 
otr.as drogas, severos conflictos matrimoniales y divorcios, así como el incremento de 
ma¡yor estrés crónico en el personal. a medida· de que pasa el tiempo, lo que puede . llevar 
a c)ue se acentúen aún más dichas problemáticas organi~acionales. 

De hecho, si esta paraestatal emprende una serie de estrategias individuales y/o 
or~,anizaciona'es de estrés laboral, puede ser que se vea beneficiada con avances y 
méjoras financieras y laborales, así como en la salud ocupacional de su personal, como 
re~~orta el ·National·lnstitute of Occupational Safety and. Health (2004) en ·diversas 
err:lpresas europeas con su puesta en marcha, lo cual señala éste organismo internacional 
se ha divi.Jlgadoenunaserie de estudios científicos al respecto. De. igual forma, esta 
in~¡fuciónsubraya en otras investigaciones de la misma naturaleza, la gran rentabilidad 
lograda por las empresas con la aplicación de programas de promoción de la salud laboral 
ba~dos en intervenCiones para la mejora del ~tilo de vida de los trabajadores (Hermida, 
Serra y Kastika, 1992; Quick, 1997; Kaplany Nortoo, 2000;EuropeanAgency for Safety 
an~ Health at Work; Levi, 2003; Kuhn, 2003; National Institute of Occupational Safetyand 
Healht,2004). 

Esta cuestión coincide con lo expresado por Quick (1997) en tomo a que la salud 
de los trabajadores· es uno de los requisitos previos de la salud organizacional yfinanciera 
de la empresa, la cual a su vez. contribuye al bienestar individual cubriendo las 
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necesidades y brindando oportunidades para el crecimiento y e! desarrollo del personal en 
beneficio de la empresa. 

Por tal motivo, hoy en día las empresas líderes a nivel internacional para hacer 
frente a los retos ocupacionales en esta materia, han adoptado nuevas estrategias en la 
administración del capital humano, las cuales se centran precisamente en un abordaje de 
las dimensiones de la salud ocupacional, la seguridad e higiene industrial· como eje 
rectores de la salud laboral y. financiera de la empresa, así como de su personal, a las 
cuales consideran como factores fundamentales para su competitividad y éxito 
organizacionaL 

Tal es el caso de algunas organizaciones exitosas como la Mobil NorthAmerica 
Marketing & Refining (NAM&R), el National Bank OnlíneFinancial Services (OFS); la Nova 
Scotia Power,lnc. (NSPI); así como de Motorola, Sears, Citycorp,ChemicaJ Retaíl Bank, 
entre otras que han implantado y gestionado estrategias organizacionales para crear valor 
y ventajas competitivas, mediante la aplicación y mejora de procesos reguladores de 
salud, seguridad y medio ambiente, lo cual les han permitido lograr un óptimo bienestar 
físico, psiCológico y social del personal, así como una mejor salud financiera y 
organizacional(Kaplan y Norton, 2000). 

Al respecto, .cooper(1996) también destaca Jos beneficios de las intervenciones 
sobre estrés Jaboralen tres estudios de casos de empresas europeas de Suecia, Países 
Bajos y Reino l)nido, los cuales enmarcaron mejoras de la productividad, reducción de los 
costos sanitarios yde seguros de los empleados, disminución de los costes de desarrollo 
del personal y mejora de la imagen de estas compañías. 

De igual forma, Levi (2003) coincide en señalar que generalmente las experiencias 
de las empresas con las intervenciones sobre estrés laboral, suelen ser muy positivas, no 
sólo para los empleados en términos de salud y bienestar laboral, sino también para el 
desempeño óptimo y el éxito de las empresas e inclusive para la sociedad; de tal forma 
que si se llevan a (:abo como debe de ser, pueden generar una situación ventajosa para 
todos Jos actores sociales implicados. 

Ante tal panorama, la industria petrolera nacional podría aprovechar también la 
coyuntura de una. serie de áreas de oportunidad, que en la. actualidad demandan fa 

. imperante necesidad de la puesta en marcha de un abordaje estratégico del estrés laboral 
en estas instalaciones, Cómo su búsqueda por lograr un liderazgo· nacional enbuerías 
prácticas de clase mundial en la materia, lo cual podría coadyuvara subsanarlas 
deficiencias institucionales presentadas al respecto; lo cual pOdría formar parte de su 
adminíst~ción estratégica· corporativa en la cual actualmente se . está dando. una 
reestructuracionorganizacíonal orientada a apoyar el papel estratégico de PEMEX para la 
economía nacion$l, así Cómo para poder estar a la altura de lasexigencías del mercado 
internacional, ante el incremento del personal de compañías contratistas y de la 
construcción de nuevas plataformas petroleras marinas. 

De tal forma que con la aplicación de una seríe de estrategias intencionadas sobre 
estrés laboral en estos centros de trabajo, aparte de lograr mejoras en este rubro, la 
industria petrolera nacional podría ser congruente con su misión, visión y valores 
institucionales y de PEP postulados en el Plan de Negocios de PEMEX 2002-2010, donde 
de E¡cuerdo con Roque (2004) esta empresa gubernamental hace énfasis en los aspectos de 
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seguridad (dimensión que incluye lo relacionado con la salud ocupacional) y protección 
ambiental con la misma importancia que sus objetivos de producción y operación, e 
~nclusive, la Dirección Corporativa de S.eguridad Industrial y Protección Ambienlal, órgano 
Interno responsable en este rubro, también ha expresado sus postulados de visión y misión, 
a nivel particular, en tomo a trasformar a PEMEX en una empresa líder a nivel mundial en 
materia de. la administración 'estratégica de la seguridad industrial y la protección a" 
ambiente, valiéndose de los enfoques más avanzados, desarrollados y empleados a nivel 
internacional. 

l .... · .... ·.·.·.·.· ... · .. ·.· .. ;·.s .•.•..... ; ........••...............•..... )............. S. e e ... ~contr. aro. n r.el~ .. ciones. po. s itivas. ~Ita.me .. !lte S;g .. nífi.cativas .entre.l~s asca. . l. as d. e <011~. '.' Estres en el TrabajO con las de Estres SocIal y Estrés Personal, aSI como con la 
;;:.~:~;::;. Salud Mental Deficitaria del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo. 
:::",:} -l~:J;~-~:::~'.:: ;:-. 

Estas asociaciones positivas denotan que el .instrumento empleado es consistente 
enSU$ mediciones, pues el comportamiento estadístico en las dimensiones de Estrés 
Social y Estrés Persona/ sigue una dinámiCá similar a la del Estrés ene/Trabajo, porque 
el eje rector de su contenido es similar (Landero y Gonzálei, 2002; Daza y Noguera, 
2003) al hacer referencia a la problemática del estrés únicamente en distintas áreas, por 
lo cual a mayor o menor Estrés en el Trabajo también se manifestará un puntaje mayor o 
menor en elestrés social y personal. 

Paralelamente, 'en el caso de la Salud Mental Deficitaria, la. relación encontrada 
también es positiva, porque cuando se incrementa o disminuye el Estrés en el Trabajó, 
ocurre lo mismo con esta· variable, lo cual inclusive coincide con lo reportado por Valerie 
Suthertandy Cooper (1996) en un estudio donde estos autores obtuvieron una correlación 
positiva elltreélestrés en el ambiente de trabajo y la salud mental pobre en plataformas 
petroleras marinas europeas. 

Al respecto, en la actualidad diversos autores destacan que el estrés laboral puede 
incidir negativamente sobre la salud emocional de los trabajadores (Lazarus' y Forkman, 
1986; Nowack, 1991; Merín, Canoy Tobal, 1995; Rossi,2001; TheGlobal Occupational 
Network, 2002; European Agency for Safety and Health atWork, 2003;Cooper, 1996 y 
2002, Cox y Rial, 2003, Daza y Noguera, 2003; Cryer, McCraty y Childre, 2003; Lev., 

y 2003; Redondo, . 2004; National Institute for Occupational . Safety and Health, 2004; 
Casado, 2004; TobalyNieto, 2004; Redondo, 2004; Tobal, 2004). 

De igual forma, estos resulladosconcuerdan con el análisis estadístic() de las 
escaJas del SWS:-Survey,de Salud Mental, Estrés y Trabajo realizado por Gutiérrez,lto y 
Contreras. (2003), quienes destacan que la salud mental deficitaria se relacionada forma 
positiva con losfaGtores de estrés y .esinversa con los apoyos.; mientras que en la salud 
mental satisfactoria se presenta una relación positiva con las dimensiones de apoyo; as! 
como negativa con los factores de estrés. 
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Se observaron relaciones negativas altamente significativas entre las escalas 
del de Estrés en .e/ Trabajo con respecto a las de Apoyo en el Trabajo, Apoyo 
Social y Apoyo Personal, así como con la de Salud Mental Satisfactoria del 
instrumento de medición cuantitativa empleado en este estudio . 

. Estos resultados ponen de manifiesto que el SWS-SuTVey de Salud·Menta/, Estrés 
y Trabajo es consistente en sus mediciones, como ocurrió con fa hipótesis anterior, pues 

. dichos. hallazgos ·denotan un comportamiento opuesto en la dinámica de estas variables 
analizadas, las cuales son de una naturaleza distinta a la dellEstrés en el Trabajo, porlo 
cual se interrelacionan de manera negativa, pues el Apoyo en el Trabajo representa la 
contraparte ·directa.del estrés en los ambientes laborales,al constituirse en un mitigador 
y/o. modurador de sus efectos (Lazarus y Folkman, 1989; Ivancevich y Matteson, 
1991;Merín, Cano y Toba I , 1996; Cox y Rial-González, 2003; Daza, 2003; European 
Agency forSafetyand Health at Work, 2003; Casado, 2004), lo cual también ocurre en 

. forma indirecta con el Apoyo Social y el Apoyo Personal, ya que ambas variables también 
influyen de manera similar en su manifestación. 

De manera semejante, sucede con la Salud Mental Satisfactoria, pues cuando el 
Estrés en el Trabajo aumente, disminuirá esta variable, y cuando. éste disminuya, se 
incrementará el puntaje de esta medida de salud. 

Esta información obtenida en esta hipótesis, coincide con lo postulado por 
Gutiérrez, .Ito y Contreras {2003} en cuanto a que la Salud Mental Satisfactoria presenta 
una relación positiva con las dimensiones de apoyo y negativa con los factores de estrés. 

Aparte de ·fa contrastaciónde las hipótesis con el marco teóricoempteado junto 
con la experiencia vivencial obtenida a lo largo de esta investigación, cabe destacar que 
en términos generales, en este estudio se detectó también una serie de áreas de 
oportunidad y fortalezas· con respecto al estrés laboral del personal de plataformas 
petroleras marinas de la Sonda de Campeche en México, resultados que deberán ser 
tomados en cuenta para la puesta en marcha de una administración estratégica del estrés 
laboral en . estas instalaciones. 

Por lo tanto estas acciones deberán ir de la mano con las aportaciones científicas 
en cuanto a evaluaciones y estrategias para la prevención, manejo y el tratamiento del 
estrés Jaboral;lo cual permitirá enlazar la teoría con la práctica al respecto. 



225 

Sobre este punto, Cox (20QO) apunta que en el ámbito mundial en los últimos 30 
años se ha realizado un número cada vez mayor de investigaciones sobre el estrés 
laporal, por lo cua.l ya se cuenta con la suficiente información sobre las causas y 

. consecuencias del mismo para poder adoptar medidas con eltin de trasladar los 
conocimientos a la práctica. 

De tal forma que para tener verdaderamente éxito en este desafío, se necesita el 
pleno apoyo y. cooperación de todos los protagonistas del mercado laboral y de los 
especialistas en administración. del capital humano, no sólo para explicar el fenómeno del 
estrés organ izaciQnal, sino también para elaborar unas estrategias efectivas al respecto, 
así <:dmopara su puesta en práctica en las empresas. 

Por ello, las áreas de oportunidad encontradas en esta investigación enmarcan un 
alto nivel de estrés laboral con bajos o insuficientes respaldos institucionales,lo cual ha 
provocado problemas organizacionales en PEMEX, así como una deficiente salud mental 
y trastornos severos de presión arterial, principalmente, aparte de otra serie de 
problemáticas físicas en el personal platafomtero. Esta situación se intensifica aún más en 

. determinados grupos de alto riesgo .expuestos a más estresores, los cuales cuentan con 
menores a.poyos en el trabajo, para hacerle frente áptimamentealestrés laboral, lo cual 
se complica todavía más por ciertos aspectos de corte·extralaboral, especiatmenteen lo 
relacionado con disfunciones familiares y con la. ruptura de su vida social, así como con 
las características idiosincrásicas93 de los trabajadores de estas instalaciones. 

Por ello, el panorama de estos trabajadores en cuanto a los múltiples estresares y 
el menor o insufiCiente número de apoyos que reciben, los cuales podrían contrarrestar 
sus efectos negativos, en vez de generarles una serie de problemáticas en su salud física 
y mental; lleva a reflexionar sobre el planteamiento de Levi(2003)en cuanto al estrés 
como respuestaadecIJada cuando el hombre prehistórico debía enfrentarse a una 
manada de lobos, .pero no .10 es cuando. el trabajador actual tiene que esforzarse para 
adaptarse a turnos cambiantes, tareas muy monótonas y fragmentarias o a clientes 
amenazantes o excesivamente exigentes. El estrés puede conducir a la enfermedad 
cuaodolos .imperativos profesionales son elevados res reducida la influencia que el 
trabéjador ejerce en sus condiciones de trabajo, cuando el apoyo social de la dirección o 
de foscolegases insuficiente, o cuando la recompensa que recibe -en cuanto a 
remuneración,estima o control de la situación-· no corresponde al trabajo. realizado. 
Tarnbién, de modo más general, cuando todas.estas situaciones son intensas, crónicas o 
se repiten a menudo, el resultado de ellas es una. amplia gama de enfermedades 
corporales, mentales e incluso la muerte. 

Este panorama denota la existencia de un desajuste existente entreestresores y 
apoyos en las tres áreas analizadas en este estudio, en el cual sobresale principalmente 
ladjmensión del trabajo, lo cual les genera a estos empleados trastornos . de salud mental 
y problemas con su presión arterial. Estos datos concuerdan con la·información derivada 

93 Factores particulares de cada individuo (Redondo, 2004), 
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de los estudios de Hellesoy, 1985; Valerie Sutherland y Cooper, 1996; Parker 1998 y 
2002; Ulleberg y Rundo, 1997; KarenSutherland, 1993 y Gutíérrez e Ita, 2001. 

Por ello este desequilibrio, que podría ser calificado de "extremo", presentado por 
esta población económicamente activa en sus puntuaciones, se ve reflejado .en lo 
expue$lo por Karaseck y Theorell (1990) quienes destacan que la situación. "a priori" más 
estresante será la de un trabajo con elevadas demandas, bajo controlo capacidad de 
decisión y con escaso apoyo social, panorama laboral el cual coincide con el de estos 
trabajadores, así como por el hecho de que así como en los niveles de .estrés y de Salud 
Mental Deficitaria obtuvieron puntajes superiores al nivel más alto de los baremos de 
estas escalas respectivas del SWS-Survey de Salud Mental, Estrés y Trabajo, en el caso 
de las tres dimensiones de apoyos y en la de Salud Mental Satisfactoria ocurrió 
exactamente lo contrario, pues sus puntajes fueron menores que el nivel más bajo 
registrado en dicha estandarización con personal de otras empresas mexicanas. 

Entre las fortalezas del personal plataformero para hacer frente al estrés, podemos 
señalar que a pesar de la situación "límite" presentada por estos trabajadores, al parecer 
éstos han desarrollado ciertos mecanismos de defensa·· para enfrentar los estresores 
adversos alas cuales están expuestos y han solventado en cierta medida a los 
insuficiEmtes apoyos con los que cuentan, además el alto esfuerzo adaptativo demandado 
por esta ocupación (Slipack, 1996) manifestado en un posible eustrés (Seyle, 1990; 
Fontana, 1992; Slipack, 1996; Peiró 2000; Rossi, 2001; Levi 2003; European Agency for 
Safety and Health at Work, 2003), también les ha servídopara cumplir con las altas 
exigencias de trabajo que tienen a un nivel sobresaliente, pues el 83 % de la producciól1 
petrolera se realiza en estas instalaciones (Asociación de Ingenieros Costa Afuera de 
México AC.,2004), con cuya contribución la industria petrolera l1acionalhalagrado 
ubicarse en el cuarto lugar a nivel mundia1 en este rubro (PEMEX, 2003). Aunque 
lamentablemente, parece ser que acorde con los resultados cualitativos obtenidos sobre 
la vida familiar y social de los. pfataformeros, las problemáticas de una parte importánte 
de estos trabajadores se acentúan con el paso del tiempo, lo .cual puede contribuir al 
incremento. de· sus problemas de estrés laboral de manera indirecta (Ivancevich y 
Mattesan, 1991; Ostermann citado por Gutiérrez, Ita y Contreras, 2003). 

De igual manera, otros de los mediadores con los que cuentan algunos de estos 
empleados, los cuales probablemente les han ayudado a amortiguar enci.erto sentido los 
efectos negativos del estrés, consisten en el caso de. una buena parte del personal de 
confianza, en tener una formaci.ón académica especializada, así como interés profesional 
en eltrabajo realizado .en estas instalaciones (Ivancevich y Matteson,1991 ; Daza, 2003) y 
en algunos otros plataformeros, como resultado de su experiencia laboral y capacitación 
. técnica, que· con el tiempo han llegado a adquirir conocimientos y han desarrollado ciertas 
habilidades para desempeñar y desenvolverse mejor en su trabajo. 

Al respecto, Veleríe Sutherland y Cooper (1991) observaron en una investigación 
que el personal con experiencia profesional en labores realizadas en ambientes marinos o 
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en la milicia, así como con una formaCión profesional afín a esta actividad, era menos 
vulnerable a padecer estrés. 

Inclusive de manera un poco "temeraria" y sin fundamentos sólidos, hasta podría 
plantearse la hipótesis de la posibilidad de que algunos de los plataformeros tengan una 
personalidad resistente al estrés (Kobaza citada por Casa, 2003) rasgo que podría haber 
contribuido a permitirles afrontar el alto grado de estrés presentado,lo cual aclaramos 
definitivamente debería ser necesariamente comprobado en otro estudio para saber si 
esta suposición tiene algo de cierta. Lamentablemente, si fuera así también vale la pena 
mencionar que los empleados con este tipo de patrón de conducta suelen tener una 
tendencia mayor a padecer problemas de cáncer y otras enfermedades de corte 
inmunológico, porque no expresan sus emociones aJexterior (Redondo, 2004) por lo cual 
todavía se corroboraría más la necesidad de tener un mayor seguimiento de su salud 
ocupacional, así como la necesidad indispensable de reforzar el desarrollo y 
manifestación de estaS habilidades emocionales en dichos trabajadores para contrarrestar 

. dicha situación, 

Sin embargo también resulta importante señalar acorde con los resultados 
cualitativos encontrados, la existencia de algunos trabajadores que llevan a cabo 

. estrategias de afrontamiento negativo, las cuales fungen como falsos escapes para 
hacerlefrente al estrés de manera "momentánea o ficticia", que se caracterizan por ser 
perjudiciales y a la larga causarles mayores problemáticas, como es el caso del 
alcohoiismo, el. tabaquismo, fa drogadicción yel cafeínismo (Valerie Sutherland y Cooper, 
1996); KarenSutherland, 1990; Casa, 2003; European Agency for Safetyand Health at 
Work, 2003). Jnclusive, es importante mencionar sobre la ¡ngesta de bebidas alcohólicas 
en plataforma que Valerie Sutherland y Cooper (1991) señalaron su prohibición en estas 
instalaciones, lo cual puede ser una carga para el bebedor ocasiOnal y más para quien 
presenta problemas severos al respecto, por lo cual probablemente cuando bajan estos 
empleados,. ellos t~tan de compensar esta necesidad en antros, "table dance" y otros 
centros de entretenimiento masculino. 

De hecho, es fundamental destacar que si en la actualidad todavía la mayoría de. 
estos trabajadores responden "funcionalmente" con las exigencias laborales de PEMEX, 
si·su situación se empeora ~n términos de estrés laboral y satud·ocupacional, ello podría 
rebasar el. limite de la capacidad de los plataformeros en cuanto a su resístenciay 
tolerancia al estrés, locuaf probablemente generaría un quiebre definitivo en su salud y 
desempeño laboral, lo cual parafraseando a Levi (2003) sería como "el beso de la muerte" 
deestóstrabajadores al afectar seriamente su salud y desempeño en.el trabajo, lo cual 
influirla negativamente también a la irn¡lustria petrolera nacional debido a los altos costos 
humanos y económicos provocados, así como a la economía del país, porque se 
generaría una disminución en la contribución monetaria que hace esta empresa al erario 
nacional. 
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Inclusive a la fecha, de· t3cLJerdo con los resultados cualitativos obtenidos 
encontramos que entre los efectos negativos laborales reportados por el personal de 
plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche destacan ya los accidentes de 
trabajo, el ausentismo laboral, el incremento de conflictos interpersonales, el desinterés 
por el trabajo, .. Ia insatisfacción laboral, la desmotivación, .entre otros. Estos . aspectos 
coinciden con algunos datos reportados en otros estudios como el de Hellesoy (1985) 
quien apunta que los trabajadores más estresados en instalaciones del Mar del Norte 
presentan una insatisfacciÓn laboral y un rendimiento bajo; así como en una investigación 
de UHeberg y.Rundo (1997) en la .cual también detectaron insatisfacciÓn laboral en los 
plataformeros europeos con más estrés. 

Al respectQ, Valerie Sutherland y Cooper (1996) afirman que/as fuentes 
potenciales de .. estrés a las cuales están expuestos dichos empleados además de 
causarles insatisfacciÓn y desmotívación laboral, afectan su productividad. De hecho 
estos mismos autores observaron que la insatisfacción laboral en plataformas petroleras 
del Mar del .Norte lleva al ausentismo, la disminución de la producción y el desempeño 
pobre, lo que puede originar rotaci~n de personal, que trae consigocostoselevados de 
selección, contratación y capacitaciÓn de nuevos trabajadores, quienes pueden cometer 
más errores y son más vulnerables a lesionarse, ro cual coincide COn la información que 
reportan estos investigadores obtenida en otro estudio realizado en 1991, en el cual 
determinaron que el nue\lopersonat tiene mayores probabilidades de sufrir un accidente 
en los primeros 60 ó 90 días. 

De igual manera es relevante señalar a diversos especialistas y organismos 
internacionales destacan que las empresas con trabajadores estresados presentan 
consecuencias negativas en su productividad; en la motivación,satisfacción y 
compromiso laboral; así como un incremento de accidentes, ausentísmo y enfermedades 
ocupacionales,más conflictos interpersonales en el trabajo y en la familia, mayor índice 
de errores, bajo rendimiento laboral, distanciamiento afectivo con Clientes,aumento en los 
gastos en· materia de salud y.rotación de pefSQnal. (Bensabath, 1987; Kalimo, 1988; 
Lazaru$ y Folkm~n,1986; Johnson y Day, 1988; Karasek y Theorell, 1990; Now~ck, 1991; 
Merin, Cano y Tobal ,1995; Schwartz, Pickeringy landsbergis, 1996; Leonetti, Cuspidi, 
FacchiruyStramba-Badiale, 2000; Black,Bakris y Elliot, 2000; Gutiérrez, Ito y Contreras, 
2001; Secretaria de Salud, 2001; Rossi, 2001; The.Grobal Occupational Network,2oo2; 
European Agency for Safety and Health at Work, 2003; Cooper. 1996 y 2002,Cox y Rial, 
2003, Daza y. Noguera, 2003;Cryer, McCraty y Childre, 2003; Levi, 2003; European 
Agencyfor $afety and·Health atWork. 2003; Levi, 2003; Redondo, 2004; National Institute 
for Occupational, Redondo,2004). 

Paralelamente cabe mencionar que desde un enfoque administrativo de costo­
beneficio organizacional, podemos encontrar cifras alarmantes de un afta derrama 
económica generada por los efectos provocados por el estrés laboral en. las empresas, . 
reportadas por diversos. investigadores y organismos internacionales (Cox, 2000; 
European Agency far Safety andHealth at Work, 2003; The Global Occupational 
Network, 2002; Cooper, 1996 y 2002, Cox y Rial, 2003; James, 2003; Aguilar.2003; 
Sánchez, 2003; Casado, 2004; National Institute of Occupational Safetyand Health, 2004; 
Redondo.,.2004). De igua'·manera, ocurre con la poca información existente en México al 
respecto, pues también los efectos· negativos del estrés laboral han provocado gastos 
oneroS.os, tanto a las.instituciones m~icas como a las compañías del pais{Secretaríade 
Salud, Instituto Mexicano del Seguro Social, Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de 
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los Trabajadores del Estado, Centro Médico Nacional Siglo XXI, Secretaría del Trabajo y 
Previsión Social, 2003; Sánchez, 2003). 

De tal forma que la gama de resultados científicos producto de diversos estudios 
internacionales sobre el tema, así como de los datos obtenidos en esta investigación, 
denotan la necesidad de que la industria petrolera nacional tome conciencia Sóbre.la 
importancia de llevar a C(1bo medidas estratégicas basadas en las áreas de oportunidad 
detectadas, lo cual ·Ies permitiría manejar, prevenir, controlar y tener un seguimiento .del 
estrés laboral de su personal con la finalidad de cumplir con los lineamientos planteados 
en su soporte institucional de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial y. de 
protección ambiental, aspectos con los cuales podrán contribuir a que esta empresa, 
apegada. en su misión, visión y valores institucionales, concretice sus objetivos 
estratégicos para su beneficio organizacional, el de sus trabajadores y el de la sociedad 
mexicana.en.CQnjunto. 

Esta panorama pone en relevancia que si no se pone en marcha la administración 
estratégiqa del estrés en las plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche, 
podrían continuar manifestando e incrementando severos problemas económicos, 
laborales y de salud ocupacional en estas instalaciones, como lo señal.an en un estudio 
europeo Vale ríe Sutherland y Cooper (1996), por .10 cual estas acciones podría 
establecerse en la actualidad en dichos centros de trabajo e incorporarse en las 47 
nuevas plataformas a construir en los próximos años (PEMEX, 2003), lo cual podria 
constituirse en una valiosa área de oportunidad para que en ellas se pueda contar con 
este abordaje estratégico del estrés laboral desde el inicio de sus operaciones, en 
beneficio de los trabajadores y de la industria petrolera nacional. 

Por ello, es necesario que estos trabajadores cuenten con un mayor apoyo 
institucional, como base para la promoción de un apoyo social del personal de tierra con 
el de plataformas, los superiores con. los colaboradores y entre colegas, lo cual se 
constituye en una valiosa herramie~a para mitigar y/o modular la influencia negativa del 
estrés, pues se ha comprobado que produce efectos positivos en la salud física y en el 
bienestar psicológico del personar de las empresas (Karasek, 1990; Ivancevich y 
MaUeson, 1991; Zapata, 1994; Barrón, 1996; Sarason y Sarason,1996; García, 1997; 
eox, 2000; Gutiérrez e Ito, 2001 ; European Agency for Safety and Health at Work, 2003; 
Levi, 2003). 

De hecho, a pesar de que hoy en día muchas compañías todavía necesitan 
superar los' posibles obstáculos a los cuales se enfrentan, donde el factor económico 
juega un papel fundamental, lo cual les ha impedido invertir en. una administración 
estratégica del estrés laboral ()JVynn citado por Levy, 2003; Daza y Nogareda, 2003; 
European Agency for Safety and Health at Work, 2003) de acuerdo con Levi (2003) en la 
actualidad está aumentando en el ámbito mundial la conciencia por parte de las 
compañí~s, en cuanto a la importancia y necesidad de los planes y programas sobre 
estrés para el beneficio de todas las partes integrantes en una organización, por ser una 
verdadera .inversión, tanto en salud como en productividad, pues con su puesta en 
marcha fas compañías pueden obtener mayores beneficios y. rendimientos 
. organizacionales. Esta situación cobra todavía mayor importancia si se hace el 
comparativo con los altos costos sanitarios de las empresas, reportados por Hermida, 
Sarra yK;astika(1992}, quienes señalan que una inadecuada administración al respecto 
provoca en las compañías pérdidas del 26 % de sus utilidades netas, 
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Inclusive si se toma en cuenta a "un buen trabajo" como un importante factor 
"salutógeno" (Levi, 2003; Stavroula, Glffiths, yCox, 2004), es muy probableque la puesta 
en marcha de una serie· de medidas encaminadas a la prevención, el manejo,el control. y 
el seguimiento del estrés en esta paraestatal, así como la aplicación de mejoras en la. 
salud ocupacional, la seguridad e higiene industrial y la protección ambiental en las 
plataformas petroleras marinas de la Sonda de Campeche; pueda contribuir a reducir 
costos generados por accidentes, . ausencias, incapacidades y enfermedades, lo cual 
podría favorecer a sus utilidades netas, así como potenciar su productividad; desempeño 
y calidad laboral e incrementarla salud de sus trabajadores, lo cual aumentaría los 
beneficios económicos para la industria petrolera nacional y para México. 

Por estas razones, la trasformación empresarial de esta organización se reflejará en 
una mejorirnagen institucional yenel desarrollo de su personal hacia una cultura de 
excelencia, competitividad e innovación (PEMEX, 2001); lo cual puede apoyarse en la 
aplicación de una administración estratégica del estrés laboral, así como con laprornoción 
y mejora de la s.aluden el trabajo, por lo cuatesas estrategias funcionales podrían 
contribuir a disminuiry/o controlar mejor .105 altos costos sanitarios, las enfermedades 
ocupacionales, las incapacidades y los accidentes, incrementar la productividad; así como 
mejorar la motivación, compromiso y. satisfacción laboral. 

En otro orden de ideas, PEMEX (1988) señala que las plataformas no son sólo un 
conj~ntodeinstalaciones muy especiales dentro de la actividad petrolera, sino realmente 
se trata de un mundo diferente donde el trabajador vive y trabaja en el aislamiento 
temporalcOll tierra. Por ello,en la búsqueda por explorar, tener un acercamiento, 
conocimiento y comprensión del universo de las plataformas petroleras marinas de la 
Sonda de Campeche, se emprendió una aventura de investigación científica en la cual se 
dio la oportunidad de adentrarse en .Iareafidad del estrés laboral de estas· instalaciones 
en alternar, la cual enmarco una serie de limitaciones y éllcances al respecto. 

Enlrelasprincipales limitaciones enfrentadas destaca el que al inicio de este 
trabajo, hose contaba con un marco teórico sobre el estrés laboral en plataformas 
petroleras marinas en México, parlo cual se decidió incluir une etapa cualitativa que nos 
permitiera en un principio tener un mayor conocimiento de nuestra unidad de análisis, 
para posteriormente poder interpretar los resultados cuantitativos . obtenidos en . esta 
investigación, a fin de poder establecer un puente de unión entre lo cualitativo y 
cu~ntitativo, .10 cual permitiera conjuntar sus fortalezas para un abordaje más completo al 
respecto . 

. De hecho . la carencia d.e fuentes de información sobre la temática de estudio, si 
. . I 

bien justifica su realización, también no permite tener un marco de reterenciaamplio y 
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comprobado sobre diversas cuestionés abordadas. en esta investigación, que nos ayuden 
a proporcionar explicaciones más acabadas al respecto. Además como en el caso de 
México, no se tiene conocimiento de otras investigaciones científicas al respecto, nO cabe 
duda que el abordaje y. contenidos de este trabajo pueden ser perfeccionados en futuros 
estudios. 

TampoCQ se pudo contar con mediciones objetivas realizadas por los responsables 
de la administración de personal en estas instalaciones sobre cuestiones relacionadas 
con los costos, desempeño laboral, estadísticas de accidentes, enfermedades . y 
ausencias del perSonal de las plataformas petroleras marinas de estudio, porque no se 
llevan a cabo sondeos epídemiológicosni registros O evaluaciones serias y continuas al 
respecto. 

De,igual forma cabe mencionar que este estudio es producto de más de tres años 
de negociaciones, en los cuales se hicieron diversas reuniones con autoridades para 
poder obtener tos permisos necesarios para tal efecto, así como poder enfrentar toda una 
seri~ de obstáculos institucionalesi académicos e inclusive personales para tal efecto; por 
lo cual fue necesario ajustarse"af pie de la letra" a Jos condicionamiento!;> y requerimientos 
plan~eadas por PEMEX para hacer la investigación, lo cual implico más problemas, así 
como un mayor trabajo, compromiso e inversión de tiempo. 

Esta situación generó la exigencia de apegarse a,las fechas y límite de tiempo 
autorizado para la realización del trabajo de campo, sin posibiljdades de hacer algún 
cambio aunque se presentarán contingencias que enfrentar; no poder emplear un 
cvestionario que elaboramos con las variables más sobresalientes obtenidas de la etapa 
cualitativa y que estaba diseñado específicamente para ser aplicado en este tipo de 
centros de trabajo, haber tEmido que modificar el calendario de trabajo propuesto en el 
proyecto original de tesis doctoral, hacer cambios y acelerar cuestiones de índole 
administrativo en PEMEX, académico y personal, entre otras cuestiones. 

En e' caso del instrumento de medición seleccionado, es importante destacar que 
su carácter de aplicación es general para todo tipo de empresa, lo cual también es muy 
valioso porque puede tener un arcanceen más organizaciones, pero lamentablemente no 
rescata aspectos espeérficos que' son fundamentales para el análisis del estrés 
organizacional en estasinstaJaciones. Además cabe mencionar que durante su aplicación 
algunos participantes presentaron ciertos problemas para su contestación, por lo cual, se 
tuvo que invertir mayor tiempo en brindar explicaciones al respecto. 

Aunque se contó, con un importante apoyo por parte del superintendente, el 
personal de confianza y el operativo de las plataformas petroleras, lamentablemente la 
misma dinámica y ritmo laboral, así como condiciones climatológicas y de vivienda 
propias de esta actividad ocupacional ocasionó diversas complicacion~s al respecto, 
como el tener que llevar a cabo jomadas de investigación exhaustivas (días consecutivos 
con un trabajo en promedio de ,16 a 19 horas diarias para poder cumplir en tiempo y forma 
con los permisosotorgaqos por PEMEX), tener que viajar en vuelos emergentes de una 
plataforma a otra, tener que brindar pláticas y asesorías a personal con fuertes 
problemátiCas de salud mental, entregar reportes de las aCtividades realizadas con una 
serie de cuestionamientos y la presentación'de los resultados obtenidos, firmarcarlas de 
compromiso lega" en las Guales se específica la obligación de ser la única persona, 
autorizada para publicar la información y resultados de esta tesis, lo cual 
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lamentablemente nos restringe el que podamos hacer colaboraciones con otros 
investigadores de mayor experiencia con estos hallazgos, lo cual podría definitivamente 
enriquecer su abordáje, entre otras cosas. 

Sin embargo, también vale la pena señalar que entre los alcances de esta 
investigación está el haber realizado un estudio precursor, con el cual se hace el primer 
acercamiento científico sobre el estrés laboral en personal de plataformas petroleras 
marinas en México, por lo cual este trabajo proporciona los primeros datos que pueden 
guiar y sustentar posteriormente el desarrollo de esta línea de investigación. 

De igual forma, haber llevado a cabo una evaluación integral cuantitativa con un 
instrumento de medición con las dos dimensiones de estresores y apoyos al respecto, 
aspectosextraorganizacionales, así como la revisión de ·Ia salud mental y la presión 
arterial; así como su contraparte cualitativa bajo el mismo tenor; permite·tenerun abordaje 
hol,slico y completo para profundizar más en el análisis de esta temática, la cual junto con 
las propuestas organizacionales derivadas de los resultados obtenldos,así como de las 
propuestas para futuros estudios en esta materia, las estandarizaciones especificas 
reali~adaspara dichas instalaciones, así como por empresa de contratación y la creación 
de<c!ertosconcepfos al respecto; son elementos que permitieron cOnstruir y enriquecer 
esta línea de investigación científica, los cuales pueden fungir también como la línea base 
para. la administración estratégica del estrés laboral en estos centros de trabajo. Parella, 
estas aportaciones pueden representar una contribución de corte científico Y empresarial 
valioso, tanto. para ·'aindustria petrolera nacional· como para el bagaje científico en esta 
área del conocimiento. 

Paralelamente, a pesar de que la investigadora tiene el conocimiento y la práctica 
para.ta toma d~ la .presión arterial, fue muy oportuno contar con el apoyo de especialistas 
en .Ia materia para la medición . de este signo vital,· lo cual representa un sello de mayor 
garantía en la obtención de este dato. 

También >es importante señalar que haber tenido la gran oportunidad de poder 
realizar el trabajo de campo· personalmente en estas instalaciones, fue muy valioso en el. 
papel·de investígadora, pues permitióvivenciar el entorno, dinámica, ritmo y condiciones 
laborales y de vivienda de estos empleados, ello brindó un acercamiento mayor y un 
panorama más amplio para el análisis del estrés laboral, a diferencia de otros estudios 
realizados· en plataformas .petroleras del Mar. del Norte, en tos cuales los investigadores 
no estuvieron /lin sita". 

Bajo . esta misma óptica fue muy enriquecedor el haber podido hacer unos 
estudios. complementarios sobre el tema en España; haber tenido· un acercamiento con 
las plataformas petroteras marinas noruegas en las cuales se han . llevado a cabo las 
pocas· investigaciones . científicas al respecto, haber ganado el "Premio Nacional de 
Psicologia del Trabajo 2004 y compartir una ponencia en el Congreso de la Unión con la 
finalidad de poder apoyar a mejorar las condiciones de trabajo de este personal para su . 
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beneficio, el de I~ industria petrolera nacional y el de México, debido al interés 
manifestado por los legisladores al respecto. 

Ante tal panorama, resulta pertinente destacar nuevamente que la información 
obtenida en .esta investigación puede constituirse en la linea base para orientarla 
administración del estrés laboral en estas instalaciones, por lo cual a continuación se 
exponen una serie de propuestas organizacionales, las cuales se recomienda a la 
industria petrolera na.cional considerar para la puesta en marcha de este proceso, con el 
objetivo de tratar de enlazar los hallazgos científicos encontrados con la praxis 
empresarial. 
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9. PROPUESTAS ORGANIZACIONALES PARA LA ADMINISTRACiÓN 
ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL EN PLATAFORMAS 

PETROLERAS MARINAS. 

"La vida es: Suel!o ... ¡Hazfo realidad!..Ja vida es: 
Reto ... ¡Afr6ntalo! 

Madre Teresa de Calcuta. 

De acuerdo con diversos autores y organismos internacionales (Kompjer y Levi, 
1994; Quick, 1997; Cooper, 2000; Clegg, 2000; Cox,2000; Levi, 2003; Daza y Nogareda, . 
2003; Natronal Instituteof Occupational Safety and Health, 2004; National Institute of 
Occupational Safetyand Health, 2004) la administración estratégica del estrés laboral se 
constituye en una práctica de clase . mundial para la prevención, manejo, . control y 
seguimiento' del" estrés, así como para la promoción y mejora continua de la salud 
ocupacional; .. Inclusive en el caso específico de.·las plataformas petroleras marinas hay 
autores quienes destacan la necesidad, la importancia y los beneficios que se obtendrían 

. en ,estas instalaciones al respecto (Cooper, 1996.,Ulleberg y Rundo, 1997; Parker (1998). 

Portales motivos, se presentan una serie de propuestas organizacionales que 
formulamos con base en los resultados obtenidos en esta investigación, las cuales 
pueden apoyar a las autoridades de PEMEX y de plataform~s petroleras marinas en la 
puesta' en marcha' de este proceso en . estas instalaciones. 

En primera instancia se expone un sencilloreporle gráfico de resultados tendiente 
a apoyarla logística de la administración estratégica del estrés laboral en estos centros de 
trapajo, e.l· cual representa visualmente los datos encontrados en este estudio y denota las 
pr<¡>bfemáticasdetectadas. al respecto, las cuales, ponen en relevancia la imperante 
necesidad de11evar a cabo una serie de estrategias intencionadas de corte individual y 
orsanizacional para solucionarlas, fundamentadas en el establecimiento de .una 
<1dministraciónestratégieadel estrés laboral, por lo cualeste documento puede servira 
las autoridad~sy responsables de llevara cabo estaíarea abordo, como una herramienta 
administrativa coodensada y práctica para tal efecto. 

En la FIGURA 24 podemos observar que como producto de un diagnóstico integral 
de estresores y apoyos, as¡ como de salud mental y presión arterial realizado en estas 
instala~ones, el cual representa el punto de' partida de una administración estratégica del 
estrés laborat se.encontroun desequilibrio. entre los altosestresores y los insuficientes o 
bajosapoyo$eneltrabajq y del ámbito extraorganizacional de los plataformeros, lo cual 
genera un alto nivel de estrés, . así como una serie . de problemáticas, como altos costos 
sarítarios. por enfermedades, . accidentes, incapacidadesyausentismo; pérdidas 
financieras, improductividad; falta de motivación, compromiso y. satisfacción laboral, así 
como de,trastomos de salud mental yftsica del personaL Esta situación podría ser 
contrarrestada. con .. el establecimiento de este proceso, del Cual se derivaría un mayor 
apoyo' instltucionaly social, mediante la aplicación de una serie de intelNenciones 
er1caminadasa.prevenir, manejar, solucionar y controlarestasituación,para la obtención 
de un bienestar ()fganízacfonalintegral (empresa-:personal). 
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. FiGURA 24. 
REPORTE GRÁFICO RESULTADOS PARA LA LOGíSTICA DE LA ADMINISTRACiÓN 

DEL ESTRÉS LABORAL EN PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS EN MÉXICO. 

GRABAlO/~l'ER5ONAL/SALUD MENTAL/PRESIÓN ARTERIAiJ 
1.-

Puente: Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos en esta investigación. 

k ¡;; 
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De igual forma, cabe mencionar que la administración estratégica del estrés 
laboral podría contribuir a favorecer la calidad de vida en el trabajo en estas instalaciones; 
la sensibilización, concientización y creación de valores de autocuidado y autogestión·del 
estrés; coadyuvar al establecimiento de una cultura de prevención, promoción, control, 
seguimiento del estrés, así como a la promoción y mejora de la salud ocupacional. . 

Se considera también la importancia de que la industria petrolera nacional 
fundamente los principios de acción para la puesta en marcha de . este proceso, en un 
enfoque científícoen el manejo técnico y metodológico de las acciones a realizar para tal 
efecto, cimentado en un diseño de estrategias intencionadas de evaluación e intervención 
acordes a las características y requerimientos particulares del personal plataformero, los 
cuales puedan arrojar resultadosváUdos y confiables sobre la realidad delestrés laboral 
en estos centros de trabajo, para una. toma de decisiones sólida al respecto, teniendo 
como marco de referencia el Sistema Integral de Administración de la Seguridad yla 
Protección Ambiental (S IASPA) , el cualforma parte del soporte institucional de seguridad 
e higiene industrial de PEMEX. 

Bajo esta óptica se considera conveniente que esta paraestatal tome en . cuenta 
una serie de sugerencias generales con base en los resultados obtenidos en este estudio 
que pueden serie de utilidad para tal efecto, las cuales se exponen a continuación: 

• Inicialmente es necesario la sensibilización y toma de conciencia por parte de 
PEMEX sobre la importancia de revalorizar el verdadero papel que juega el trabajo 
realizado en· plataformas petroleras marinas; porque su contribución secoflstituye 
en fuente de riqueza de la industria petrolera nacional, por locuatesta aportación 
se erige como una de las piedras angulares. de su éxito organizacionaL 

• Formulación y establecimiento de un abordaje estratégico del estrés laboral, 
encaminado a la creación, la difusión y el establecimiento de una cultura laboral de 
calidad de vida en el trabaj(), la cual enmarque estrategias de corte organizacional 
e individual, mediante la puesta en marcha de una serie de medidas encaminadas 
a la prevención, manejO, control y. seguimiento de la salud ocupacional, seguridad 
e higiene industrial .. y .. de prolecciónambiental,· así como de mejoras· en .Ia 
administración del personal. Estas accionE$ estarían encaminadas a reducir los 
altos costos generados por accidentes,ausencias y enfermedades ocupacionales 
en estas instalaciones, a mejorar la productividad, la motivación, el compromiso, la 
satisfacción, la calidad de vida laboral y la salud de los trabajadores: 

• Aplicación de una serie de estrategias organizacionales encaminadas aestablecer 
programas de· administración del· estrés en estas instalaciones, diseñados con 
ba.se en fas problemas específicos detectados en esta investigación para eliminar 
su impacto negativo en el plano financiero ylabbral de la empresa, así como en la 
salud Y desempeño de los. trabajadores, desde un . abordaje general, por tipo de 
empreSa de contratación, nivel de riesgo del puesto de trabajo hasta el individuaL 

• Mayor empuje por parte de las autoridades, adrrunistradores y personal 
especializado en salud y seguridad e higiene industrial de. estas instalaciones, en 
las acciones estratégicas del personal considerado como de . alto fiesgo por su . 
mayor exposición aestresores y menore, apoyOS institucionales para enfrentar 
óptimamente el estrés laboral con base en· sus características sociodemográficas y 
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laborales, así como de grado de riesgo del puesto y tipo de empresa de 
contratación. Con una especial atención en los trabajadores con puestos de más 
riesgo en.el·desempeño de sus funciones, pues estos requieren un mayor número 
de apoyos para tener la garantía de una protección y seguridad física y psicológica 
cuando laboran, además en el curnplimiento de los requerimientos exigidos a las 
compañías contratistas en cuanto a la salud y seguridad. de sus trabajadores, así 
como con el compromiso de un seguimiento y mejoras en esta materia, pues las 
diferencias existentes entre los empleados de PEMEXcon los de compañía 
también pueden constituirse en una fuente importante de estrés laboral, pues los 
efectos negativos presentes en este personal pueden llegar a tener un alcance 
relevante en la disminución de la. producción petrolera, ya que constituyen el 
porcentaje mayor de trabajadores que laboran a bordo. 

• Enfoque integral de las estrategias organizacionales para la prevención, manejo, 
control y seguimiento del estrés que se realicen en estos centros de trabajo, el 
cual incluya aspectos extral~borales, como lo relacionado con la vida familiar y. 
social de los plataformeros, debido a la gran influencia que ejercen estas áreas en 
la generación de su estrés laboral. 

• Revisión de la experiencia de otras empresas del mismo giro o inclusive hasta 
ajenas a esta actividad ocupacional, para que PEMEX pueda rescatar las mejores 
prácticas de clase mundial al respecto, como es el caso de la industria petrolera de 
Noruega la cual a partir de los resultados obtenidos en investigaciones 
principalmente realizadas en la última décad~ sobre estrés laboral y salud 
ocupacional, ha nevado a cabo diversas mejoras en este rubro. De hecho, esta 
paraestataLpodría también considerar algunas de las sugerencias propuestas por 
los especialistas autores de esos estudios en las plataformas de dichopaís,las 
cuales respondan a la realidad mexicana, además de auxiliarse de más 
información científica en esta materia. 

• Incluir el tema de estrés laboral como un apartado esencial del soporte 
institucional de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial de PEMEX, que 
pudiera formar parte de sus políticas e inclusive parte integrante del. Sistema 
Integral deAdm¡nistr~ción de la Seguridad y la Protección Ambiental (SIASPA); de 
manera que se pudiera resaltar la importancia de la prevención, manejol,controly 
seguimientodel'mísmo en estas instalaciones, a fin dequepudíera formar parte 
fundamental del elemento de "Salud Ocupacional" y/o "Análisísy Difusión de 
Incidentes y Buenas Prácticas", ambos pertenecientes al componente de "Factor 
Humano",locual permitiría que esta herramienta administrativa se enriquezca y . 
complemente, donde dicha propuesta podría centrarse en aspectos prioritarios de 
las plataformas petro~s marinas.' enesta materia, tos cuales necesitan a la 
brevedad. posib1e .Un abordaje y mejoramiento continuo. 

• Sería idóneo para la industria petrolera nacional que pudiera llevar a cabo los 
cambios necesarios par~ mejorar las condiciones laborales y de vivienda para los 
plataformeros, aunque ,es pertinente destacar que una buena parte de dichos 
estresores, lamentablemente no pueden ser eliminados, debido a la ubicación· 
donde se encuentran localiza<;las estas instalaciones, . la .. posibilidad de 
manifestación ·de contir'lgencias y acontecimientos catastróficos generadores de 
estrés postraumático, así como por la dinámica laboral característica de aistos 
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centros de trabajo. Sin embargo, con una serie de medidas institucionales 
encaminadas a crear, difundir y establecer una cultura de candad de vida en el 
trabajo, con un enfoque íntegral en la administración del personal, la salud 
ocupacional, la seguridad y la higiene industrial,así como la protección del 
ambiente, los efectos negativos del estrés laboral podrían prevenirse, manejarse y 
controlarse de mejor forma. 

• Llevar a cabo iniciativas para realizar proyectos de investigación científica 
aplicada y/o de consultoría de corte integral para el abordaje del estrés laboral en 
estas instalaciones; con el apoyo de equipos multidisciprinarios <:le especialistas en 
áreas de . administración del capital humano, la salud mental, la medicina 
preventiva, la nutrición, el acondicionamiento físico, la ergonomía, la seguridad e 
higiene industrial,·la ecología, entre otras áreas del conocimiento. 

Paralelamente, resulta pertinente señalar también que para llevar a cabo la puesta 
en marcha de este proceso, esta paraestatal deberá estar condente de que para tal 
efecto, se pueden presentar ciertosinconveníentes que podrían dificultar su 
establecimiento, como podrían ser algunos presentados en la TABLA 104. 

TABLA 104. 
PROBLEMAS. PARA LA ADMINISTRACiÓN ESTRATÉGICA DEL ESTRÉS LABORAL. 

• Personal responsable de llevara cabo. esta tarea que no esté lo suficientemente 
capacitado al respecto inicialmente. 

• Empleo de instrumentos de medición sín una fundamentación objetiva, los cuales 
arrojen.resultados no validos y confiables, lo cual puede provocar que se planee y 
trabaje sobre bases no sólidas. 

• Al ser un proceso a largo plazo, sino se hace una adecuada planeación, esto 
puede ocasionar una falta de control y seguimiento óptimos del personal, además 
de poderle restar la importancia que requiere este proceso, lo cual podría 
ocasionar desconfianza, falta de compromiso y desmotivación en los trabajadores 
al respecto. 

• Si las autoridades, superiores y personal en general no se involucran y actúan 
activamente en la mejora de esta situación, ello podría limitar las estrategias y los 
esfuerzos a realizar para tal fin, por lo cual se deberá motivar a todos los 
miembros ·de. la organización de manera permanente .para la sensibilización y 
toma de conciencia de los. beneficios que· pueden obtener con su aplicación, 
encaminados a lograr su total compromiso para 10Jl!arel éxito en esta empresa. 

Despué.s.>dehaber enunciado esta serie de propuestas de corte general,se 
estructura un sencillo sistema .administrativo· para orientar. las . acciones. a seguir en la· 
administración e~tratég¡cadel estrés laboral en estas instalaciones, lo cual podría ~poyar 
a las. autoridades y. responsables de. llevar a cabo la resolución de Jos problemas 
<:Ietectados,así t;omo los cambios para su mejora continua y la implantación de medidas 
preventivas al respecto, cuyos componentes pueden verse en la TABLA 105 que se 
presenta a continuación. . 
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TABLA 105. 
PROPUESTA DE SISTEMA ADMINISTRATIVO. 

• Evaluación y clasificación del personal. 

• Análisis de la problemática y comunicación 
de resultados. 

• Selección.y diseño de estrategias. 

• Puesta en marcha de las intervenciones. 

• Control, seguimiento y mejora. 

Resulta pertinente señalar que antes de poner en práctica estas etapas, es 
necesario· contar. con el. apoyo total de la dirección, además de sensibilizar, concientizar, 
involucrar, comprometer y responsabilizar a todos los miembros de la organizac:ión en su 
desarrollo, . así. como ya haber determinado el presupuesto para· tal efecto, .establecer los 
objetivos en los cuales se sostendrá este proyecto y decidir si se trabajará de manera 
interna y/o se recurrirá complementariamente, o únicamente, al servicio externo de 
consultoría, a fin de poder integrar al equipo de trabajo responsable de efectuar esta 
labor .. 

Una vez hechas estas observaciones pertinentes, expondremos cada una de estas 
fases propuestas en lasque puede apoyarse la puesta en marcha de este proceso en 
dichos centros de trabajo, las cuales cabe mencionar forman parte de un proceso 
dinámico, en el. cual ciertas actividades se realizarán en paralelo, además de que habrá 
un control permanente . con . su respectiva evaluación y seguimiento para su mejora 
continua. 

Enmarca la realización de.un diagnóstico integral del estrés laboral que consideré 
aspectos internos y externos del ambiente laboral, con un abordaje en la detección de las 
fuentes potenciales de estrés, respaldos institucionales y extraorganizaciones existentes, 
el patrón de conducta de susceptibilidad al estrés del personal,así como los efectos 
derivados de esta situación. 

En la TABLA 106 se pueden consultar una serie de sugerencias que proponemos, 
y que consideramos que sería conveniente, que PEMEX tome en cuenta para la 
planeación y realización de dicha etapa. . 



TABLA 106. 
PROPUESTADE SUGERENCIAS PARA LA EVALUACiÓN Y CLASIFICACiÓN 

DEL PERSONAL 
. 
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- Conjuntar un proceso riguroso de planeación, organización, dirección, control y seguimiento de toda 
la evaluación a realizar (determinación del personal a evaluar, programa de trabajo; selección.ylo 
diseño de los instrumentos que servirán como guíapara la recolección de información, selección 
del grupo y entrenamiento del grupo del equipo de trabajo que llevará a cabo esta tarea; revisión de 
registros administrativos sobre ausentismo, incapacidades, accidentes, enfermedades 
ocupacionales. entre otros aspecto, .así como de informes del estado de salud y evaluaciones sobre 
la situación taboral del trabajador (en caso de no existir pueden elaborarse cuestionarios ylo listados 
para obtener esta información), elaboración de formatos para registrar datos obtenidos de la 
observación directa. de estas instalaciones, elaboración de reportes de resultados, entre otras 
cuestiones al respecto. 

.. Empleo de un (os) instrumento(s) estructurado(s) con reactil/OS que enmarquen rubros del entorno 
real de estrés organizacional en estas Instalaciones (que pueden ser enriquecidos con el uso de 
otro(s) que arrojen información complementaria al respecto, a fin de tener un abordaje más profundo 
al respecto, como cuestionarios, registros administrativos, listas de control, entre otros). 

- Rea.lizar el diagnó&tico fundamentado en una rigurosa metodología .para .guíar estos. esfuerzos 
firmemente y proporcionar información sólida a fin de llegar auna adecuada toma de decisiones; 
para lo cual sería conveniente realizar el diseño, logística '1 procedimiento(s) de las evaluaciones· 
sobre estas bases; seleccionar las técnicas idóneas; así como el diseño o elección y utilización de 
instrumentos de meOíción confiabilizados y validados, el empleo de aparatos y equipos pertinentes, 
ala vez de los diterios de Interpretación de resultados más adecuados. 

- Selección, capacitación y calificación der equipo de trabajo responsable de llevar a cabo esta labor, 
en cuanto al conocimiento y manejo de conceptos generales y seguridad en plataformas petroleras 
marinas, entorno de riesgos, fundamentos sobre la administración estratégica del estrés laboral, con 
énfasis en evaluaciones e intervenciones, así.como del (os) instrumento(s}y/o aparatos a utilizar y 
del procedimiento a aplicar. 

-Uevara cabo un trabajo de sensibilización, .involucramiento y cqmpromiso previo del personal 
directivo. de Instalaciones terrestres y de plataformas petroleras marinas, para que estén 
conscientes de la gravedad de la situación y comprendan la necesidad· de la. realización· dela(s). 
evaluación(es)respecliva(s);del cual se derive un apoyo real aJequipo de trabajo encargado de 
realizar. el diagnóstico para la realización de sus funciones y que. sirvalambién como una influencia 
positiva para lograr un compromiso serio y una favorable colaboración de todo el personal. 

_ Establecimiento y confirmación de .agendas de trabajo para llevar a cabo la{s) evaluación(es} 
correspondiente{s). 

• .Oomunícación.a todos los trabajadores de estas instalaciones· sobre el concepto, objetivos, 
importancia y beneficios que se obtendrán. así como de las fechas en que serealízará el. 
diagnóstico respectivo. 

_ Contar con un(os) espacio(s) adecuado(s) que t~::nga{n) una buena ventilación, libre. de ruidos y 
distracciones, buena. iluminación y mobiliario suficiente; ya que se trata de una actividad que 
requiere q!Je el personal pueda tener un óptimo nivel de atención y concentración paré la 
contestación de los instrumentos de medición a emplear. .. 

• Aplicación del diagnóStico bajo la mira de un control minucioso que permita corregir, depurar, 
modificar y/o mejorar esa tarea encaso necesario. 

• Captura, calificación, integración e interpretación de resultados obtenidos para ser presentados en 
reportes generales,· regionales, por plataforma, área de trabajo, departamento, empresa de 
contrat;lci6n, riesgo del puesto de trabajo y de manera individual. 

_ Durante. la realización de estos repprtes, se clasificará ;81 personal con base en el nivel de estrés y 
problemáticas de salud detectadas para . posteriormente poderle .. brindar la atención necesari~ 
acorde a cada situación especifica, tanto a nivel grupal como individual (cabé mencionar que en el 
caso de tos resultados psicométrit:;os se recomienc:f¡a .61 empleo del SWS-Survey .. de Salud Mentat 
Estrés y Trabajo, por su abordaje integral, así como porque ya se cuenta con laestam;larización 
para plataformas p,etroleras marinas y por empresa decóntrataciór), para clasificar adecuadamente 
el nivel de estrés preSentado por el personal evaluado). . 

• Guiar el proceso de prevención, manejo, control y seguimiento del estrés organizacional, así como 
la promoción y mejora de la salud ocupacional en .est05 centros de trabajo, con base en los datos 
obtE;lnidos en. esta etapa. . 
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Con la detección de las áreas de oportunidad y dé las fortalezas encontradas, se 
procederá a realizar el análisis de esta información para ser presentado en un "Informe 
sobre Estrés Labora/(IEL)" a las autoridades de instalaciones terrestres y marinas, así 
como a los responsables eje las áreas de trabajo en primera .instancia para después ser 
notificados al resto del personal por departamento, grupo detrabajo y con la . entrega de 
resultados individuales para cada trabajador, lo cual retroalimentara a todos los miembros 
de la organización sobre su estado real al respecto, con lo cual se podrá sensibilizárlos, 
concientizarlos . y comprometerlos mejor en la puesta en marcha de las estrategias 
tendientes a prevenir, manejar, controlar y/o solucionar esta situación. 

Del análisis de resultados obtenidos, paralelamente se establecerán las 
prioridades de trabajo, se formularán, propondrán y analizarán las posibles acciones 
estratégicas a seguir, para posteriormente elegir las más adecuadas de llevar a cabo en el 
plano general y/o particular, si es que fuera necesario adaptarlas y/odiseñaralgunas 
específicas por las características particulares presentes a .nivel regional, así como por 
tipo de plataforma, área de trabajo, departamento,empresa de contratación, riesgo del 

. puesto de trabajo y de manera individuaJ. 

Para tal efectó, se propone un abordaje integral que enmarque el diseño y 
ptaneación de es,trategias individuales y organizacionales, en función de cada caso 
específico encontrado, fundamentado en una perspedivaque incluya, tanto aspectos 
intemoscomoexíralaborales, por la importancia de la influencia de. éstos en la vida de 
dichos· trabajadores. 

Es conveniente también incluir las aportaciones que puedan proponer los mismos 
platatormeros al respecto, quienes son los protagonistas de esta situación, tocual también 
servirá para involucrarlos y motivarlps más en este proceso. 

De igual forma, deberá determinarse la logística para la aplicación de la 
administración estratégica del estrés laboral,los recursos necesarios para tal efecto, el 
personal resppnsable de· llevar . cabo esta tarea y las intervenciones estratégicas 
correctivas, preventivas y/o de mejora continua para aplicar grupalmente y/o.· 
individualmente, así como que fundamentarán en aspectos organizacionales únicamente. 

Sería pertinente . poder emprender no solamente una serie de intervenciones 
organizacionalese individuales de corte correctivo, con base en los resultados obtenidos, 
sino también.de rndole preventivoyde mejora continua encausadas al establecimiento· de 
lo que podrfa denominarse "Centros de Trabajo Sanos y Seguros Libres de Estrés 



242 

(CTSSLE)", figura que podría enarbolar el reto por la adquisición, establecimiento y 
consolidación de buenas prácticas de clase mundial en la prevención, manejo, control y 
seguimiento del estrés organizacionat, así como de la promoción de la salud ocupacional. 

Entre algunas de las estrategias organizacionales que pOdrían llevarse a cabo de 
acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigación, destacan las siguientes en la 
TABLA 107. 

TABLA 107. 
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES. 

• Rediseño de las condiciones laborales yde vivienda donde se detectaron estresares físico 
medio ambientales, individuales, grupales y organizacionales (en caso de ser posible por 
tratarse. de este tipo de actividad ocupacional que engloben la modificación, depuración ylo 
.eliminación de estas fuentes potenciales de estrés). . 

• Acentuación de madidas de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial en las 
plataformas petroleras marinas, que brinden condiciones favorables a los trabajadores para la 
realización de. sus tareas y que les fomenten buenas prácticas al respecto. 

• Incremento de requarimientos en materia de salud ocupacional, seguridad e higiene industrial 
para las compañías contratistas y aplicación de un control rigvroso pa(a su cumplimiento. . 

• Aumento de . acciones encaminadas al fortalecimiento de los departamentos y equipos de 
trabajo en el desempeño de sus labores y relación interpersonaL 

• Establecimiento· de un. proceso de reclutamiento y selección de personal encaminado a 
contratar al personal idóneo para laborar en estos centros de trabajo, así como realizar una 
evaluación .sobre el tipo de conducta de susceptibilidad al estrés, a fin de poder controlar mejor 
la elección de los candidatos,ya que su entorno laboral los expondrá a diversos estresoresde 
importancia, pues cuando suban a bordo de estas instalaciones podría potenciarse aún más su 
nivel de estrés, lo cual generaría problemáticas posteriores que pueden controlarse. con la 
aplicación de este proceso. . 

• Elaboración de análisis de puestos que abarquen y reflejen realmente las actividades de 
trabajo a realizar en estas instalaciones. 

• Capacitación al personal contratado para trabajar en estas instalaciones, enfocada· a la 
realización de cursos de.inducción al puesto al que va a ingresar, así como de la realidad·del 
entorno labQf'al yde nesgasen estas instalaciones. 

• Replanteamiento de las condicíoneslaborales de contratación del personal (derechos, 
ob1igsciones, salario, prestaciones, jornada laboral, incentivos, viáticos y jubilación) .. 

.. Analizarla pertinencia de efectuar estrategias organizacionales centradas en las 
características sociodemográficás y laborales del personal de mayor riesgo, que fueron las que 
se detectaron como las.de mayor problemática en torno al estrés .láboral, como es, el caso de 
los traj;)ajadores domésticos, principalmente .Iosoperativos ajenos al ramo petrolero; los que 
tienen únicamente estudios de primaria,quie·nes viven en una entidad federativa del norte o 
centro de México, los empleados de recién ingreso, los más jóvenes y los maY9re~, así como 
hacer un replanteamiento de fa duración de las jornadas laborales por díasy horas. de trabajo. 

• Espet;jalmenterealizar las· modifICaciones (Jertínentes para brindarles. mejores condiciones 
laborales y de,viviendaal petsonalfemenino,que puedan llevarse a cabo en; las instalaciones 
existentes,y considerar estas cuestiones, para aplicarlas en las 47 plataformas petroler<is 
marinas que se piensan construir en los próximos años. 

• Creációny establecimiento de. una culturtt de calidad de vida en el trabajo. 
• Promoción de un liderazgo y administración de corte participalivoque fomenté. un mayor 

compromiso afectivo y laboral de los trabajadores enJa .realización y control de sus ~areas. 
Pro ramas de i ración del ambiente de tráb ·0 con las familias de las traba' adories, 

En el caso de las ·estratégias individuales, algunas de las más importantes que 
podrían contemplarse par tal efecto, a continuación se presentan en la TABLA 108. 
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TABLA 108. 
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS INDIVIDUALES. 

• Establecimiento de programas de capacitación y adiestramiento sobre estrés 
laboral, así como de ~dquisición de técnicas ydesarroflo de habilidades para su 
manejo, prevención y control. 

• Creación de redes de apoyo a bordo entre superiores y compañeros de trabajo 
para el manejo, prevención, control y seguimiento del estrésorganizacional y la 
promoción de la salud; las cuales sería convenienteex:tenderlas al apoyo· que 
podrían brindar familiares y amigos al respecto de manera extema .. 

• Establecimient10 y formación de lo que puede denominarse como "Equipos de 
Trabajo Efectivos en Condiciones Contingencia/es (ETECC)" constituidos por el 
mismo personal plataformero, con la guía de un trabajador seleccionado y 
capacitado para llevar a cabo esta tarea, con la finalidad de poder brindar un 
mejor apoyo social en situaciones de emergencia. 

• Realización de campañas preventivas y programas de salud /ocupacionalcon un 
enfoque multidisciplinario con un abordaje en salud mental, acondicionamiento 
físico y medicina preventiva para el control de la presión arterial, hábitos 
alimenticios, realización de ejercicio físico y eliminación de conductas nocivas 
para enfrentar el estrés, Estas acciones estarán encaminadas a la. creación de 
hábitos deautocuidado y autogestión del estrés laboral, la salud ocupacional y de 
un estilo de vida más sano en los trabajadores .. 

• Consejería psicológica y tratamiento psicoterapéutico a bordo, con seguimiento 
en tierra en los casos en los cuales sea necesario, enfatizando acciones en el 
personal detectado. en los grupos de mayor riesgo, empleados con los niveles· 
más altosds estrés, mayores problemáticas de salud mental y físicas 
correlacionadas con el mismo, así como en aquellos que presenten estrés 
postraumático y trastornos derivados del mismo. 

• Asis~encia especializada en materia de salud ocupacional, así .como de medicina 
generaJy del trabajo. 

Consiste en la aplicación de las estrategias intencionadas organizacionales e 
individuales de corte primario, secundario y/o terciario en fas plataformas petroleras 
marinas y en el personal que labora en ellas, determinadas por los respansablesde llevar 
acabo este proceso. . . 

En esta etapa se deberá haber una supervisión y control minucioso de la 
realización de las intervenciones estratégicas, mediante la elaboración de informes de 
actividades, cumplimiento de objetivos, detección de fortalezas y áreas de oportunidad, 
limitaciones y alcances del equipo de trabajo responsable de llevar a cabo esta tarea, así 
como de los reportes realizados al respecto por parte de. los miembros de la organización, 
asf como del análisis de estos puntasen juntas trabajo encaminadas a la mejora continua 
al respecto. 



244 

De igual manera, sería oportuno realizar también reuniones por departamentos y 
equ~pos de trabajo donde se revisen los puntos álgidos a los cuales se les deberá dar más 
empuje, así COmo los logros generales, grupales y/oindividualesobtenidos en este 
proceso, cuyo esfuerzo y acierto reciba un reconocimiento por parte de los responsables 
de llevara cabo esta tarea. 

Enmarca la retroalimentación del proceso de administración estratégica del estrés 
laboral en plataformas petroleras marinas, con base en el cumplimiento de objetivos,el 
grado de avance en la resolución de las problemáticas detectadas; la mejora en el 
manejo, prevención y control del estrés, así. como del bienestar organizacional (empresa­
personal), los cambios manifestados en la reducción de costos en esta materia; en la 
productividad,lacalidad, el desempeño y las utilidades laborales reportadas, en las 
enfermedades ocupacionales, las incapacidades, las ausencias y los accidentes, así 
como en la motivación, el compromiso y la satisfacción laboral de lOs trabajadores. 

Para tal efecto se realizarán una serie de evaluaciones para dar seguimiento a 
este proceso, en la cuales se contrastará la situación original con la presentada en el' 
periíodQen el cual se llevé a cabo, lo cual se hará a c;:orto,mediano ya largo plazo. 

De hecho, durante todo el desarrollo de la .administración estratégica del estrés 
laboral en estas centros de trabajo, se llevará a cabo un control interno mediante el 
establecimientoQe una autorregulación de este proceso en la cual· colaboren 
estrechamente todos los miembros de la organización con el apoyo de los responsables 
de llevara cabo esta tarea, sustentada en la elaboración, entrega y revisión de 
autjDregistros y reportes por departamento derivadas de las reuniones que. lleve a cabo el 
·personal al respecto. 

Detal.forlT!a que los resultados obtenidos. en esta etapa permitirán corregir, 
depurar, reorientar,. modificare incorporar nuevas estrategias de acción a ,seguir para el 
perfeccionamiento y mejora.continua de este proceso. 

Finalmente, es importante subrayar que para comprobar la efectividad de estas 
propuestas organizacionales derivadas de este estudio para su aplicación en dichas 
instalaciOnes,deberán ser puestas en marcha, de lo contrario se . espera que puedan 
servir corno un marco de referencia y análisis para orientaren la práctica este proceso y/o 
er}riqueceresta linea de investigación científica, a~í corno motivar su construcción y 
desarrollo. 
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10. CONCLUSIONES y SUGERENCIAS DE ESTUDIOS FUTUROS. 

"EI proceso de investigación no termina con la presentación 
de las conclusiones y sugerenoias; máS.bien es el punto de 
partida para inÍGíar nuevos estudios basados en la explotación 
de los datos existentes" 

Raúl Rojas Soriano. 

En la búsqueda del conocimiento en la administración del capital humano, el. 
comportamientoorganizacional, la salud ocupacional, la seguridad e higiene industrial y la 
ealidad de vida en el trabajo; el camino de la investigación científica puede conducir a la 
contrastación teórica y empírica de la realidad del estrés laboral de las empresas 
mexicanas, lo cual abre la posibilidad de poder brindar. aportaciones de .actualidad· 
acordes· a las características particulares de estas compañías, producto' de. una 
metodología rigurosa que arroje datos valiosos para una toma de decisiones sólida, en 
beneficio del entorno Ilrganizacional nacional. 

De tal forma que es prioritario el establecimiento de un puente de unión para 
conjuntar las contribuciones de la ciencia con la experiencia empresarial, lo cual puede 
brirldar un "'valor agregado" a las organizaciones del país que están en .Ia búsqueda de la 
ex(:elencia laboral,por lo cual se encuentran explorando o ya han decidido emprender la 
aventura de la administración estratégica, a fin de poder afrontar con éxito los retos de la 
dinámica organizaciol1al' del siglo XXI para poder estar a la altura de las. empresas de 
clase mundial. . 

Por ello, consideramos que ya es hora de que la administración tenga una mayor 
penetración en campos delcon.ocimiento, a los cuales tradicionalmente no se les ha dado 
la Importancia exigida por el ámbito empresarial enta actualidad {corno es eleaso del 
estrés labOral} pero que las condiciones actuales del mundo de Jos negocíos exige hoy en 
dia, . los cuales han sido abo.rdados desde otras diSCiplinas, las cuales aunque han 
brindado aportacidnessignificativas para su estudio, no cuentan ron la perspectiva, 
metodoJogíay técnicasadminístrativas, enfocadas a llevar a .cabo un análisis más 
acabado desde .un marco.organizacional. más profundo, el, cual considere aspectos 
estratégicos de corte financiero, laboral y de la fuerza de trabajo. Esta situación pone en 
relieve la necesidad de ir en búsqueda de un nuevo horizonte de la administración 
estrátégica del capital humano. oñentado al bienestar organizacionaf integral (empresa­
personal), desde el punto de vista de las ciencias de la administración. 

De hecho. en Ios.últimos años en el concierto de las naciones, se ha visto que la 
investigación sobre estrés laboral se ha incre~ntado por las aportaciones deñvada. del 
mundo de los negocios, para que las empresas puedan ataearlos altos costos 

. económicos y humanosocasíonados poréste, los cuales pueden convertirse en barreras 
que pueden impedirles a las compañías enfn¡mtarcon éxito las.exigencíasdel mercado y. 
de la globalización de la economía del nl-l~Vo siglo, por lo cual emprender estudios al 
re$'ipecto permitirá' comprern:íér más' esta problemática· para aportar . posibles soluciones 
me~diante fa puesta en marcha de una serie de acciones estratégicas enfocadas aoptimar 
dicha situación, en bus~ de un bienestar organizacional integral(empresa:"personal) con 
mejorás financieras, laborales,así comoen.el bienestar físico y'mental del personaL 
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Este panorama pone de manifiesto la necesidad de impulsar más la investigación 
en este terreno del conocimiento administrativo, con más proyectos científicos orientados 
a .lh9var a cabo un análisis más profundo y completo sobre el estrés laboral en las 
orgánizaciones mexicanas, con elf;n de tener un mayor acercamiento y entender mejor 
esta. temática, para poder contrastar diversas teorías con los resultados derivados de 
estosestudíos, los cuales estarán encaminados a enriquecer dicha línea de investigación 
enbeneficío de la esfera empresarial mexicana. 

Este aspecto cobra todavía mayor relevancia en la industria petrolera, la cual se 
erige como la más destacada de la economía nacional, por sus grandes aportaciones 
monetarias al país, y principalmente, el trabajo realizado en plataformas marinas, piedra 
angular de su productividad, riqueza y grandeza laboral. Sin embargo, a pesar de ello,en 
la actualidad se presenta todavía una escasa existencia de estudios realizados sobre este 
rubro 00 dichas instalaciones en el ámbito mundial, y se desconoce la existencia de otras 
investigaciones científicas mexicanas previas al respecto, por lo cual el presente trabajo 
se convierte oo. un primer .acercamiento al estudio de esta área del conocimiento en 
particular, de tal forma que .su carácter "precutsor'abre la oportunidad de construir, 
de$arrollar y enriquecer esta línea de investigación. 

De hecho, como. parte de la experiencia de esta investigación, se puede afirmar 
que en poblaciones et?onómicamente activas poco estudiadas en las cuales no· se . 
presentan .. marcos teóricos de referencia previos, así como en ocupacion~ altamente 
especializadas con características ilsui generis", se requiere una mayor profundización en 
su .9studio, como es el. taso de la unidad de análisis evaluada; por lo cual la perspectiva 
éualítativa puede representar la·génesis en el sendero de.suinvestigaciÓn, con la finalidad 
dé poder manejar óptImamente los hallazgos encontrados en estos trabajos en la 
búsqueda del conocinliento científico, para posteriormente establecer el puente de unión· 

. con un enfoque cuantitativo más acabado y riguroso al respecto. 

De igual forma, en el terrooo de. la práctica empresarial .sería benéfico que las 
compañías mexicanas pudieran llevar a cabo una alianza· estratégica entre el área de 
per:sonaly la alta dirección para el logro de. los objetivos organizacionates, la cual permita 
efectuar la incorporación de prácticas de clase mundial centradas en su fuerza de trabajo 
colino fuente deventajascompetítivas, con la finalidad hacer frente a las exigencias del 
nuevo mundo de los negocios actual, entre las cuales destaca la prevención, EI.lmanejo, el 
control y el seguimiento del, estrés laboral como una parte medular de la administración . 
. estratégica del capital humano dela organización, al ser hoy en día consíderadocomo un 
prOblema prioritario en el mundo de los negocios del siglo XXI. 

Por ello, en la actualidad el que las empresas concilien sus interés y objetivos con 
los de su personal, para el· logro de objetivos comunes, podría conducir a un entorno de 
trabajo más humanizado encaminado a proporcionar una mejor calidad de vida laboral a 
sus trabajádoresmediante una administración de personal óptima propiciadora de la 

. satisfacción de las necesidades de los empleados yel logro de !>i.Js. objetivos 
. profesionales,. su mayor partitipaciónen el mejor;amiento de los procesos productivos, así 
corno un sólido compromiso para colaborar ,en la construcción del . mejor futuro de las 
cOfinpaflías, lo cual podría retnbuirlesa éstas mayores ganancias económicas con estas 
medidas, al ser sus trabajadores la piedra angular de su éxito empresariaL 
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Para.lelamente, con base en los resultados detectados en esta investigación, se 
puede afirmar que el personal de plataformas petroleras marinas de la Sonda de 
Call1peche, constituye un grupo de trabajo de alto riesgo ocupacional, el cual requiere una 
atención prioritaria en la prevención, manejo, control y seguimiento del estrés laboral, así 
como en la promoción y mejora de la salud ocupacional, específicamente en lo 
relacionado a la presión arterial; por lo cual estos hallazgos resaltan la necesidad de que 
la ¡industria petrolera nacional tome. en cuenta lo expuesto por Valerie Sutherland y 
COi:>per (1996), así como Ulleberg y Rundo (1997) sobre la importancia de establecer una 
serie, de estrategias organizacionales para la administración del estré$ en estas 
instalaciones; las cuales deben fundamentarse en losproblemas específicos encontrados 
para eliminar su impacto negativo, con el objetivo de proporcionarles mayores apoyos 
tendientes a mejorar sus condiciones de vida, como señalan Ulleberg y Rundo(1997). 

De esta forma, los hallazgos obtenidos en este estudio pueden retroalimentar a los 
responsables de la administración de las plataformas petroleras marinas con datos sólidos 
para la toma de decisiones, con la finalidad .de poder emprender la puesta en marcha de 
un enfoque estratégícodelestrés laboral en estas instalaciones, con base en las 
fortalezas y áreas de oportunidad identificadas en este estudio; los cuales están 
fundamentados en una metodologra científica basada en un abordaje integral del estrés 
laboral y la salud ocup~cional relacionada con el estrés; por lo cual tas estrategias 
planteadas en las propuestas organizacionales sugeridas, pueden someterse a un análisis 
má$ profundo para rescatar' su fundamentación, seleccionar a fas más adecuadas y/o 
formul.ar otras intervenciones para !aprevenciÓri, manejo, control y seguimiento del estrés 
en los trabajadores, así como de la promoción de la salud ocupacional enesterubrq en la 
empresa, para poder incorporarlas cómo parte de sus principales estrategias para 
alcanzar óptimamente los objetivos del área del personal y poder contribuir al logro de las 
metas corporativas. ' 

Al respecto, es pertinente señalar que parte del éxito de la planeación de la 
.administración estratégica del estrés laboral en plataformas petroleras marinas, 
dependerá de la aplicación de las estrategias derivadas de los resultadosobtenídosen 
est:a investigación, propuestas organizacíonales administrativas producto de un estudio 
cíeintífico que pueden retroalimenlar y servir como punto de partida para la puesta en 
marcha del manejo, prevención, control y seguimiento del estrés en esto.s centros de 
trabajo, así como de la promoción y mejora continua de la salud ocupacional. 

Ante tal panorama, es recomendable que PE ME>< emprenda una administración 
estratégica del estrés laboral acorde a sus características particulares, la cual es una 
buena práctica de Clase mundial, herramienta administrativa .con la cual esta paraestatal 
puede apoyarse para enfrentar los nuevos retos impuestos pOr el entomo de cambio y las 
exigencias del mercado laboral actual. 

Este proceso deberá fundamentarse en la aplicación de un diagnóstico integral 
orientado en aspectos organizacionales y. extra laborales, <;:on el fin de conocer el nivel de 
e5trés·del personal, identifi~r las fuentes potenciales y los respaldos con los que cuentan 
los trabajadores de estas instalaciones, así como determin1Jf los efectos organizaciones y 
de salud generados. al respecto, para poder emprender adecuadamente las 
intervenciones estratégicas a seguir para la prevención, manejo, control y $eguimiento del 

. estrés laboral, en busca del bienestar y la potenciatización organizacional (empresa~ 
personaQ. 
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Parella, sería conveniente . qüeTasautoridades de PEMEX y la Secretaría de 
Energía pudieran establecer convenios de colaboración con la Secretaría de Salud y con 
grupos de investigación científica, los cuales puedan aportar elementos para llevara 
cabo un abordaje serio y efectivo al respecto, antes de la posible manifestación de una 
situación máscrííica que se escape de su control y cause serias afectaciones a la 
industria petrolera nacional y a la economía mexicana. 

De tal manera que si PEMEX quiere afrontar óptimamente los desafíos del mundo 
de los negocios del siglo XXI en materia de salud ocupacional, seguridad e higiene 
indtilstrial~ requiere emprender un nuevo liderazgo empresarial internacional sustentado 
en una mejora continua del personal de plataformas petroleras marinas, el cual se erige 
como la fortaleza de la industria petrolera nacional, parlo cual sería conveniente 
revalorizar eJ papel que juegan estos trabajadores en la economía nacional para 
brindarles mejores condiciones de calidad de vida laboral, Jo cual podría apoyarse en la 
incorporación y consolidación de buenas prácticas de clase mundial,dentrode las cuales 
sobresale la CKiminiStraciónestratégica del estrés labóralendichoscentros de trabajo, así 
como en las nuevas instalaciones quesa están construyendo, así como en las que se 
pieflsa seguir edificando en el futuro. 

De igual forma, aunque se cubrieron los objetivos de este estudio, se corroboraron 
las hipótesis en las cuales se fundamentó, se plantearon una serie de propuestas 
org1anjzacionales y .. se efectuaron diversas contribuciones para la . toma. de. decisiones 
administrativas en esta materia, es indispensable que esta línea de ínvestigaciónsobre 
esta actividad ocupaCional de alto riesgo tan importante para la economía del país,siga 
nutriéndose (;Onmás investigaciones encaminados a desarrollar y enriquecer este campo 
de ~estudjo en estos centros de trabajo, por 10 cual a continuación planteamos una serie de 
sugerencias al respecto: 

• Efectuar estudios donde se apliquen técnicas de evaluación económica de costo- . 
beneficio bajo el enfoque del capital humano, con la finalidad de poder conocer los 
efectos· monetarios del estrés laboral en las empresas con cifras financieras que 
les permitan a éstas darse cuenta de su alcance real en sus utilidades netas. 

• RealiZar· un . seguimiento del personal de estudio . para determinar los avances 
obtenidos con la aplicación de una administración del eStrés laboral o el deterioro 
presentado por la ausencia de la misma. 

• Llevar. a cabo diagnósticos cuyos resuHados arrojen fortalezas y áreas de mejora 
. de la administración estratégica de estrés laboral y la promoción de la salud 

ocupacional en estos centros de trabajo. 

• Sería muy valioso e interesante poder hacer algún estudio de tipo experimental 
apegado a la ética profesional, en el cual se trabaje con un grupo control y otro 
experimental de trabajadores, a fin de detectar más en forma diferencias por la 
falta o puesta en marcha de este proceso. 

• Re.suttaría pertinente llevar a cabo la evaluación de programas pilotos aplicados en 
ciertas áreas de trabajo, lo cual podría constituirse en una oportunidad para las 
empresas para. hacer la medición de la efectividad financiera y operativa de estos 
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proy~ctos, antes de hacerlos extensivos a toda la organización, con lo cual podrían 
ver los alcances y las limitaciones de los mismos, así como depurar, modificare 
incorporar nuevas estrategias para poner en marcha la administración estratégica 
del estrés sobre bases más firmes, las cuales les reditúan a las compañías 
mayores beneficios. . 

• Emprender estudios de corte longitudinal con trabajadores de recién ingreso, para 
ver los cambios provocados en su salud ocupacional, por los efectos del estrés al 
pasar de los años de actividad laboral; lo cual probablemente permitiría identificar 
el punto álgido de su manifestación, así como el grado de deterioro alcanzado con 
el tiempo, a fin de poder determinar cuestiones como la jubilación; cambio de 
puesto, área de trabajo o de centro laboral; atención médicay/o psicológics, entre 
otras. 

• Efectuar investigaciones en las cuales se contrasten las explicaciones tentativas 
planteadas respecto a las variables sociodemográficas y laborales del personal de 
estudio. 

• Realizar investigaciones de. estrés laboral y salud ocupacional en las regiones 
marinas de PEMEX· en todos los tipos de plataformas petroleras marinas 
existentes para identificar aspectos particulares de cada una de ellas y de corte 
general en estos centros de trabajo marino, así como de las actividades y. 
condiciones laborales comunes llevadas acabo tanto en las. instalaciones 
terrestres como en tas ubicadas en altamar, para hacer un comparativo al respecto 
y poder identificar las medidas especificas por plataforma, generales ~n 
instalaciones marinas y glObales en el trabE!jo de exploración y producción de 
petróleo que deberán aplicarse al respecto. 

• Llevar a cabo un(os) estudio(s)en los cuaJes se utilice(n) untos) instrumento(s} de 
rnedicíón diseñado(s) específicamente para plataformas petroleras marinas, tos 
cuales pueden generarse como producto de la realización de investigaciones de 
corte cualitativo, cuyos resultados arrojen/as variabtesa considerar desde la 
perspectiva cuantitativa para tal efecto, así como otro(s)en los cuales se empleé 
exclusivamente o de manera complementaria el SWS-Survey de Salud Mental, . 
Estrés y Trabajo, .conel fin de poder utilizar los baremos elaborados para personal 
de estas· instalaciones y por empresa de contratacfón, así como para seguir 
probando este instrumento con esta misma. población. . 

• Efectuar investigaciones en las cuales se analicen costos y beneficios para 
determinar la viabilidad y pertinencia de la aplicación de este proceso en·· estas 
instalaciones. 

• Emprender investigaciones que profundicen en el análisis del estrés laboral y la 
salud ocupacional de los grupos de alío riesgo encontrados en este estudio, en 
especial delpersonaf femenino, con la finalidad.dellevar a cabo las modificaciones. 
necesarias e instaunilrnuevas condiciones laborales y de vivienda, desde el inicio 
de las operaciones de las plataformas a construir en los próximos años. 
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Sería conveniente continuar con sondeos epidemiológicos sobre la prevalecía y 
estado de gravedad de los trastornos de salud mental y física presentadps en 
términos generales por este personal, principalmente con la presión arterial, a fin 
de evitar su cronicidad, aparición de nuevas problemáticas de salud más severas, 
así como su prevención y terapéutica a seguir. 

Realizar estudios para determinar la presencia y/o manifestación del "Síndrome de 
Boumaut", así como de otras problemáticas de .salud física y mental relacionadas 
con el estrés en estas instalaciones. 

Emprender investigaciones multidisciplinarias para . un abordaje integral más 
completo, que abarquen áreas de salud mental, medicina preventiva, ergonomía, 
nutrición,; ecológía, seguridad e higiene industrial, acondicionamiento físico, 
administración de personal, finanzas,comunicación, entre otras. 

Efectuar estudios orientados a conocer más a fondo la influencia de las variables 
extraorganizacionales, principalmente en lo relativo al ámbito familiar y social de 
estos trabajadores. 

Llevar a cabo evaluaciones de estrés laboral y de salud ocupacional, encaminadas 
a abordar aspectos como la personalidad de susceptibtlidacf al estrés, tipo de 
"Iocus de control" presentado, hábitos alimenticios y de salud, así como medidas 
de desempeño, motivación, satisfacción y compromiso laboral. 

Bajo esta óptica, este trabajo constituye una modesta aportación al estudia del 
estrés. laboral en personal de plataformas petroleras marinas, área que se contempla 
tendrá un mayor desarrollo en . los años próximos por la importancia vita'·de. esta industria 
en la economía internacional, por lo cual con este trabajo se inicia un primer acercamiento 
nacional eh· esta materia,· por lo .cual. "metafóricamente." podría. decirse que esta .. tesis 
representa una especie de «semílla~ de la cual se esperan frutos en la realización de 
nuevos estudios orientados a construir, desarroUar, nutrir y enriquecer esta línea· de 
investigación. 

Ante talpanorama, con tos resultados de nuevas investigaciones en esta matería 
se podrían brindar aportaciones encaminadas a que elestrás labora! en estas 
instalaciones pueda fungir como un fenómeno adaptativo en dichos trabajadores, como 
esa "salde la· vída",impulsora de tas potencialidades de . las capacidades de los 
plqtaformeros, la cual los invite a afrontar más desafíos profesionales, ·a buscar 
alternativas paralaresoJución de problemas organízacionales, a proponer innovaciones 
creativas, a tomar conciencia de su salud y rendimiento ocupacional, así como a 
motivarlos hacia su superación y mejora continua,para su beneficio individual, el da la 
industria petrolera nacional y de la sociedad mexicana. 

Finalmente, es necesario destacar que las aportaciones de futuros proyectos de 
investigación científiC',a sobre el estrés laboral en· estas . instalaciones .. prioritarias para 
México, son determinantes para el nuevo horizonte ele negocios de la industria petrolera 
nacional, para poder estafa la altura de las e):(igencias del mundo empresarial del siglo. 
XXI; mediante la planeacíón,. ele~tablecimjento, el control, el.5eguimiento y la. mejora 
tontinua de intervenciones organízacionales de clase mvndial,como la administración. 
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estrratégica del estrés laboral, centradas en su personal, fuente y fortaleza principal de su 
productividad, competitividad, riqueza y excelencia laboral. 
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APÉNDICE 1. 

GUíA DE TEMAS PARA LA EVALUACiÓN CUALITATIVA 
DEL ESTRÉS LABORAL EN PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

Los temas que se presentan en la siguiente guía no son limitativos, por lo cua.1 ~e 
tomarán en cuenta todos aquellos puntos que sean de interés para los consultados y 
que correspondan a los opjetivos del estudio. 

1. GENERAUOADES SOBRE PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

1.1. Concepto. 
1.2. Estructura organizacional. 
1.3 .. Administración. 
1.4. otros. 

2. ESTRESORES. 

2.1. Medio ambiente físico. 
2.2. Individuales. 
2.3. Grupales o colectivos. 
2.4. .organizacionales. 
2.5. Extraorganizacionales. 
2.6. otros. 

3.APOYOS. . . 

3.1. Trabajo .. 
3.2. Social. 
3.3. Personal. 
3.4. Otros. 

4. EFECTOS. 

4.1. Fisiológicos. 
4.2. Psicológicos. 
4.2; Organizacionales. 
4.3. Sociales. 
4.4. otros. 

- """' 



APÉNDICE 2. 

GUíA DE OBSERVACiÓN DE FACTORES DE RIESGO DE ESTRÉS 
LABORAL EN PLATAFORMAS PETROLERAS MARINAS. 

Los puntos que se presentan en la siguiente guía no son limitativos, por lo cual se 
incluirán todos aquellos aspectos que se considere en los recorridos,que son 
importantes de tomar en cuenta y que responden a los objetivos del estudio. 

FACTOR DE RIESGO. 1 PRESENCIA. OBSERVACIONES. j 

Ubicación d~ las instataciones de traJ:>§:o. 1. Si 2.· No 
Condicione$~()I<>gicas(temperatura, humedad, etc.). 1. SI2.No 
F=enómenos l~latJ.l@res{llüvias, tormentas de rayos, huracanes, ciclones, etc.). Tsi 2. No 
Contaminación del aire. 1. Si 2. No 
Ruido. 1. Si 2. Na 
Movimiento y vibración. 1. Si 2 .. No 
Iluminación. 1. Si 2. No 
Ventilación. 1. Si 2. No 

---------+~~~~--4-~----------~ Espacio. 1. Si 2. No 
S~stan(jas químicas tóxicas y/oradJoactivas. 1. Si 2. No 

.I-=;c'--'--'-"""'-~---c:-~~-"-:--------------------------+-:--:::-;:--c __ ,.----_.t--~------j 
.: Riesgo de Incendiosy/o explosiones. __ -'-__ '--'-"f-1,-,--. --=Si 2. No 
, ~~:esQo de:sUfrif",accidentes, de trabajo~ ______ m ___ +.1~. -;;S.;-i ~2~.N:7-0_+ __ ~-:-__ ----,: 

Riesgo decQntraer enfermedades laborales. 1. Si 2. No i 
RieSgo dem'uerte. • 1. Si 2. No I 
.Enfermedacles,aooQenteSy/o muertes de compañeros de trabaja. 1. Si 2, No = t------~-_j 
,",óbiliario d~ trab¡;¡joadetuado para laborar. ... _ -=-,---~ ___ ~ ___ -+..;.:1.:....:S;:.:.i..,.;2:;::..~N~o,___ I 

.·.Equipos, maquinarias y herramientas de trabajo suficientes. 1. Si 2. No 
j. ·Equipos, maquinariasyherramíentas descompuestos, eomal funcionamiento ylo {Si 2. No 

defectuosos. . 
Condicione$ de .higíene en las instalaciones de trabajo. 
COndiciones' de segllridad en lasinstaladonesde trabajo. 
EqUipo dest~uridad para trabajar. 

I Equipos yn:!glamentaciól1de seg~u:-!id"" ~ad~.--· 
Tareas que reqUieren altE! atención Y concentración. . 

fisj~ Xloint~ectualdem andante agotador y agobiante. a .io,repetitiVo< monótono 'i abumdo. 

1. Si 2. No 

1. Si 2. No 
1. Si 2No 
1. Si 2. No 
1.Si 2. No 
1. Si 2. No 

F áttade un~t área de trabajo fija 1. Si 2. No 
.. Realiiación¡de trab?!Íos diferentes a los asignados por el puesto desem peñado. I 1. Si 2::c.' :..:N.::.o_-+-______ -:.-j 

ImppsibiHdaicl de decidir las actividades, mmo, orden 'jmétodos de trabajo 1. Si 2. No I 
reaUzado.' . 
Con.fIicto$lalboralesentre superiores, colegas y compañeros de trabajo. 1. Si 2. No 
Conflictos interpersonales entre superiores, colegas y compat\eros de trabajo. 1. Si ¡. 2.. No 

~F::::aIt~.;:::a~d::::e:..;a:!Op<:;QLYO::;;.· .·;:::;500;;. :::.:a:;::.l..!::pa~r:.::a~eI:::.. :.:.m:..:a:::.:n:.::,~·;::lo:...::d:.:eI::c.est=r:..:é:::::s..::la=bo:.::.:.:ra::.::I.'___-'-___ '--'-"'--__ t-:1;.:..-;:S~i;- 2. No. 
~F~a~~~a~d:.:e~jn~it~$g~r+a~ci~ó~n~·g~lru~p:::::a~l. ____ ~ ______________ - ______ t-:1;.:..-;:S~i~·~~~ _____ ----j 
Udi:lrazgo autocrático. . 1. Si ~ 
Arntlientelalboral te(lso 1. Si 2.. No 

¡"T~r:"::an:=::sport:::':::;!~¡~-4~i~ó:::'n:::d~e::;su:;;:· .•. ~bi:-:d~a-Y-:-ba-l;-' ad-;-a-a-:la-s-,¡c--ns--=t-'al:-aCl--:·;-on-e-s-d·e-:tr:-a-'baj--'-' o-~----t-:.'1.~Sj 2. No 

F. ~~~~~lca~:~ __ ~. ______ '--_~ ____________ ~ ___ ~1~.~S~¡~2::c..~N~O __ -+-____ ~~~ __ ___ 
Atención pSiccilógica. . ______________ . ____ --L··...:.1::..,. S::;i~2:::.:...::N..::O~__'_ .... ________ __c¡ 

!-=::::"~=-:::.:.:....c..::.:..::.:::..::.;z='---'------ _ . I Otros: ... 



APÉNDICE 3. 
FDU 

v."o:n.'U',·,nAO NAqCl."i.-""L 
Ni}',..,~~~t'" N: 

AVALADA POR LA FEDERACiÓN MUNDIAL IJESALUD MENTAL (WFMH) 

SWS-SURVEY-forma GP(C) ( .. MÉXICO") 
~ . . ..... 

(copyright 1994. Rodolfo E. Gutférrez& R0b€rt F: Ostemiann) 

! La finalidad. de este cuestionario es establecerla relación entre factores personales, sociales y de trabajo. Es importanteque usted '1 

¡,ootoste absolutamente tode' las freses de uoa maoeca ,I"era. No hay r",pu<stas 01 bueoas 01 malas. Los datos seráh 
.~~~~~~~s en forma estrictamente confidencial. Agradecemos de antemano s~_vallosa cooperaciÓ~~(~~~~.p~_apro)(ililado: 3~ a 45! 

NOMBRE:· . . .... O: S:·. . P: . 
CATEGORíA .NIVEL:.=_-,-_ 
DEPARTAMENTO: CJ;.AVE DELDEPARTAMENTO:'r--__ 
ANTIGÜEDAD EN flEMEX: ANTIGÜEDAD EN PLATAFORMA: ANTIGOEDADEN LA CATEGORíA:_· -' -' 
HORARIO DE TRABAJO: Total de horas trabajadas semanalmente: JORNADA:_-,_ 
ESTADO DE UBICACIÓN DEL DOMICILIO ACTUAL: FOLlO: ___ _ 

DATOS GENERALES 
Favor de marcar con una "X" la letra qué lo descripa 

Mi sexo es: A)Mascu!íno B) Femenino 
Mí edad es entre: A) 15-19 B) 20-29 C) 30-39 O) 40-49 E) más de 50 
Soy; A) Softero(a) B) easado(a} e) Oivorciado(a) O) Viudo(a)E) Unión libre 

4.-Trabajocomo:: A) Obrero(a) 8) Empleado(a) C) Vendedor(a) o comerciante. DI Técnico É)Superviscrr o (3erenle 
. F) PMesionísta G) rrabajador(a) yesíudiante H} Otro ___ ~ __ ~ _____ _ 

5.- Mi escolaridad es: A) Primaria B) Secundaria C) Técnico o comercio. D} Bachillerato LíeenCiatura F} Posgrado 
6;~ Dependientes(hijos,hermanos u otros): A)Nínguno 8) 1 a 3 e) 4 á (3 0)7 a $ E) Más de9 

Mi turno de trabajo es: A) Matutino B) Vespertino C) Nocturno O) Rotación de turnos E) Mixto 
Horas trabajádas a. ra semana: Al Menos de 20 hrs. B}20-40 hrs. . e) 41-60 hrS.·'DJ 61-80. tirso . El más de 80 hrs. 
Mí nivel económico es: A) Muy bajo S) Sajo C) Móderádo . D) Alto E) Muy?lto 

10.-Minacíonalidad es: . 

SWS--SURVEY 

contestar est-a sección. se presenta una columna de letras, cad~ letra tiene ún valor que va de: 

A Nunca S Casi Nunca e Ocasionalmente O Frecuentemente E Muy Frecuentemente 

Ahora, por favor leaccncuidado cada una de.las frases siguientes. Marque conuna ':X" la ópc1ón que, en ,general, mejo! 
reflejesu situación. .. .. 

EJEMPL9: 

Voy al cine .......................................... A 8 

SECCIONI 

1.- Pienso que la gente queme rodea es agradable y considerada ................................. : .. " ........... : .. 
2.~ Disfruto ·fiestas y celebraciones ......................... : .... : .......................................................... ::., .. ;.:.: .. 
3.-Siento que fas cosasque andan mal, a la larga mejoran ................................... , ......................... . 

A B e 'D E 
A :8 C [} E 
'A 8' e [) E 

Me impaciento conmigo mísmo(a) y con los demás A B .c·' o E 
5.- Sé que con mí trabaio contribuyo con algo valioso ... :.: ........ , ... .-........ : .. : .. : ........................ ; ........... . A B 'e 'D E 
6:- Te09" hábitos nerviosos (tícs)' 
7 . .,- Lo que.salí.ene que hacer en el trabajo no tien.e sentido . 
S.- Me es imposible ser lo la gente espera demí ................................. : ..................... : ......... ~ .. : .. 
9._ Siento que puedo manejar cualquíerprob!ema que $e me presente . 

.'10.+ t;sfá<;it <::ongeniar conmigo ....... -........ , .............. ; .................... ~ ....... : ............. ; ............... ; ......... : ..... '. 
11 . .,Oigo voc"es e imagino cosas inexistentes ........................... ~ ......................... , ............ : .... , .......... . 
12.~Eltfabajo me aleja de'mifami!ia . '.. '. ' ... ' '. 
13.- Sigo las costumbres y rutinas socialmente¡;¡ceptadas ...................................................... : ......... . 
14.-Soyvaliente y atrevi90{a) ......... : ...... : .......................................................... , ...................... : ....... :. 
15.- Donde. trabajo. mis errores podrían causarseríos problemas ....................................... : ............ , 
1S.~ Tan sq:to hacer los trabajos rutinarios es un problema ............................................................... .. 

Megustaríarendirme. pero no puedo ... ; .................................................................................... . 
1R;..Sientoqueayudo. a mejorar el mundoconmitrabajo ............................. , ................................... . 
19.~Sj tengo problemas, los compañeros de trabajo me ayudarán .............................. : ....... ; ............ .. 
20.~Enm¡trabajo me re.sulta contuso lo que debo hacer .................................................. , .... : ....... t .. 
21.-SueñO' despierto(a). me· pierdo en fantasías ........... ; ............................................................. _ .... . 

A B e 'D E 
A 8 e o 
A S e "0' E 
A B e O' E 
A B. .. e D E 
A 

' .. 8 'C D E 
A B e D E 
A .8 'c O ... e 

JA B' e o E 
A B c· D E 
A S e D .E 
A 8 e O E 
A B e D E 
A B C O E 
A 8 C D E 
A S C D E 

GutiéHez.j=~.·tín 38 Col: San Jeróolmo •. Mexico, O.F.CP 10409MExlCO.T<ils. (52-5) 568 6S6(). FAX (52·<» 568 6558, e·ma~. rodolro@se",ídor.unam.mx 
R.EOslerma"",3-4 Farvi<>w IINenve South Paramus. New Jersey 07652 U.SA Tels. (201) M3 2673. (201)843 :2613. (201)8436950. FAX (201) 6922304. e·maíl: rphd@sp¡yneLcom 



A· Nunca B Casi Nunca C Ocasionalmente o Frecuentemente E Muy Frecuentemente 

22.- Mi trabajo se puede ajustara mi vida familiar ....................................................... ; .......... , .......... . 
23.~ Encuentro muchas cosas interesantes que hacer ...................................................................... . 
2.4.- La gente no está de acuerdo éOnm~go y me contradice .................... c ...... " .............. " ............... . 

25.- Una de las cosas más importantes de mi vida es el trabajo ....................................................... . 

A B e o E 
A B e o E 
A B C D E 
A 8 C o E 

SECClONlI 

26.~Pienso que tos demás me respetan ............................................................................................. . A B e o E 
27. -Tengo ~migo!; y compañeros buenos y leales .................................................... , ...................... .. A 8 G o E 
28.-Me preocupo porel trabajo aún cuando .estoy en casa ........................................... ; ................... .. A B C o E 
29 .• Me siento dividido{~) entre diversas responsabilidades sociales ............... , ..................... c .......... .. A B C o E 
30.~El trabajo me hace sentir importante y poderoso ................... ; ........................................... , ....... .. A B C o E 
31.-He perdido a alguien muy cercano SI mf ........... , .... ; .................................... , ............. : ................. . A B C D E 
32.-Tengo jaquecas, dolores de cuello/espalda por tensión .. ; ........................................................... . 
33.-Como, tumo o bebo café, en exceso ........................................................................................... . 

A B C o E 
A 8 e D E 

34 . ..puedo sercastigado(a) sin razón ............................................................................................... . A 8 e o E 
35. -Estoy de acu,ardo en cÓmo: se hacen las cosas en mi trabajo ..................................................... . A B C o E 
S6.-Le simpatiZo y le agrado a la gente con quien trabajo .................................................................. . A B C D E 
37.-Coosíantemente me quejo sin necesidad ...................... , ............................................................ .. A 8 C o E 
38.-Tengopocointerés o placer por el sexo .................................................................... ; ..... , ......... .. A B C o E 
39.~So.y ·firrne y determinante en mis decislones ............................................. , ....... ; ........................ .. A B C o E 
40.-La gente en el1rabajO sabe lo que hago y lo aprecia ................................................................. .. A B C o E 
4t·Me culpo a mí misr'no{a), me disculpo, me justifico ............................. , .•. ; ................................. .. A B C O E 
42.-Tengodmcultad en ... empezar lo queter¡ga quehacer ............................................... , .................. . 
43Ampidoque la gente seapro\leche de mI y tome ventaja ............................................. , ............... . 

A B e Ij) E 
A B C D E 

44.-Tengo c¡;¡mbios dehumorstíbifos y frecuentes .......................... ;.~ ............ ; .............. ; ................. .. A B e o E 
45.-Evitoalgunos lugares, personas o actividades Para no ser molestadora} .................................. .. A B e O E 
4B.-Me gusta hacer las cosas tan rápido como me es posible ........................................................... . A B e D E 
47.-Considero que la vida en mi comunidades ordenada y segura ................................................... . A 8 C D E 
48.-Tengo problemas de respiración, pulso o digestión .... ; ............................. , ................................ c .. 

49.-$iento que haga lo. que haga, no está bien hecho ...................................................................... .. 
A B é o E 
A 8 C b t: 

'-

50.-la gente en mi trabajo me enciJentra defectos ..................................... :.: ................................... .. A B e o E 
SECCIONIlJ 

51. -Por donde vivo, parece que no hay quien organice las cosas, no hay reglas ............................... . A 8 C D E 
52 . ..:soycuidadoso(a} y dedicado(a} con mi trabajo ................................... , ...................................... . A B e o E 
53.-'Mis actividades religiosas me dan fUerza ...... ; .............................................................................. . A B C ·D E 
54.4::1 lugar donde trabajo es sucio, insalubre .................................................................................. . A B C o E 
55.-Siento que alguien cercano a mí, morirá próximamente ............................................................ .. A B C D E 
S6.-En el trabajo no obtengo respuesta, ni buena n¡'mala ..... , ........................................................... . 
57,~tengo dificultad psraponer atención o recordar ......................................................................... . 

A B C D E 
A B C o E 

Sll-Siento que en el trabajO fas persoaas.. dependen.de mí ............................................................... . A B C o E 
S9.-La gente me insulta y se burla de mi .............................................................................. : ........... . A B e D E 
60.-Haymucho peligro, violencia, crimen, etc., donde vivo ............................................................... . A B e D E 
61.-Veo el lado bueno de las cosas ................................................... ; .......................................... , ... .. A B C o E 
62.-Participo y disfruto del entretenimiento ................................................................................ : .. : ... . A B e o E 
63.4;8ga foque haga en .el trabajo, es insuficiente ..................................... , ..................................... . A B e o E 
64.-Slentoqueno existe algo realmente malo en mí ...... ; ............................................................ c .••• A B e o ... 

¡:; 

65.-Me es dificil desprenderme de pensamientos que me molestan ...... , .......................................... ;. A B e D E 
66.-Es diñcil q¡ue me déporvencido(a) fácilmente, busco el fado bueno de la vida ........................... . 
67.-Pien$O que tengo problemas personales que no me atrevo aCORtar ......... ,. ............................ ; ... .. 

A B C D E 
A 

\ 
B .C D E 

6S.-Soy muy desorgani2:;:ldo(a) y dejo muchas ws8s sin terminar 
69.-Me c:;ansofácitmente"me inquieto y tengo dificultad para dormir .......................... ; ...... c ............. .. 

70.-Me encierro en mimismota). y evito a los demás ................................... ;, ................................. .. 
71.-T~goarranques emocionales, me enojo, grito ......................................................................... .. 
72-Cuido de mi apariencia, me mantengo limpio(a) y saludable .............................. , ....................... . 
73.-Pertenezco.a un goipoque ~preocupapor mi bienestar .......................................................... .. 
74.-Camino con paso ligero Y vivaz ................. , ......................................... , ...................................... . 

·A B C D E 
A B e D E 
A B e D E 
A B e .0 E 
A B C D E 
A B e o E 
A B e o e: 

75.-Me preocupo por cosas sin importancia ................................................... :c ................................. . A B e o E 

SECCIONIV 

l5.-lgnoro lo que va a pasaren el trabaJo ..... , ................................................................................ ; .. .. A B C D E 
77 . ..,La gente con quien trabajo, no se interesa por mi .................. ; .................... , .............................. .. A B e D E 
7S.-Es probable que IO$jefes me hagan daño .................................................................................. . A B C o E 
79.-Es inútil esperar que las cosas salgan todo el tiempo como quiero ............................................ .. A B C· D E 

Por favor continúe en la· siguiente página 



A Nunca B Casi Nunca e Ocasionalmente D Frecuentemente E Muy Frecuentemente 

80.-Disftutode herirme a mi mismo(a), o a otros ............................................................................ . A B e o E 
81.-Me rindo fácHmente y evado los conflictos .................................................................................. . 
82.-SoYPopular en mi comunidad ...................................... , .............................................................. . 

A B C o E 
A B C o E 

83.-Cuando hay problemas de trabajo, trato de resolverlos en equipo ............................................. . A B C. o E 
84.-Mesiento adélptado(a) a mi familia y amistades ........................................................................ .. A B C o E 
85 . ..,Mitrabajo es repetitivo, rutinario y aburrido ............................................................................... .. A 8 e o E 
86.-Algunaspersonas con quienes trabajo, son mis mejores amigos ............................................... . A 8 e D E 
87 ... Donde vivo las cosas van mal y no mejoran ............................................................................... . A B e D E 
S8.-lnvestigo y ensayo cosas nuevas ............................................................................................... . A B e o E 
89.:--Mesiento mal y sin esperanzá de mejorar ............................................................... _ .................. . A B e D E 
90 • ..;Mis problemasfamHiares van más alfá de lo que puedo soportar ............................................... . A 8 C o E 
91.-Qisfruto decantar, tsilbar ylo bailar ............................................................................................ .. A 8 '0 o E 
92.-Pienso que el'l eltrabajo fracaso porque tengomala suerte ....................................................... .. A 8 e o E 
S3.-Tengo que estar separado{a) de mi familia y de los que quiero ................................................... . A B o o E 
94.-Mees fácil relajarme, jugar y divertirme ................................................................ : .................... . A 8 o o E 
95 ... EI trabajo meobligá a hacer cosas contrarias a mis principios .................................................. .. A B .0 o E 

· 96.~Mi fe religiosa, es muy fuerte ................. : .................................................................................... ;. A B o o ·E 
97.-Tengo confianza en mi habilidad ................................................................................................ . A B o o E 

· 98.·EI trabajo Jnterfierecon mis otras responsabilidades ............. : .... , .............................................. .. A 8 e o E 
99. -Pertenez«o a una familia unida ................................................................................................. .. A B e o E 
100.--El trabajo me hace sentir seguro{a) .......................................................................................... . A B e o E 

SECCIONV 

101.~Mesiento atrapado(.a). ............................................................................................................. .. A 8 e o E 
102 ... :Pienso que la policía realmente me protege ..................................................... : ...................... .. A B e o E 
103.:-Me importa poco lo que pasa, me doy por vencido, quisiera huir .............................................. . A 8 e o E 
104 ... Mis ideas y creen~ias difieren de la mayorfa de ¡agente que conozéo ...................................... . 
105,-M~siento s.~tisfecho con mi vida sexual en esta etapa de la vida ............................................ .. 
106.~A(jocuando no sea mi respcmsabilidad, tengo que hacerme cargo de algo ....... ; ...................... .. 

A B o o E 
A 8 e o E 
A B e o E 

107.wEs.fácit ,que 9Curran accidentes o .errores en el trabajo si no tengocuklado .............................. . A B e o E 
10$.-$i1) importar lo que pase, siento que Dios proveetá ................................ : ................................. . 
109 .. -Esseguroy confortable dondetralbajo , ................. ; .................................................................. . 
··11O~~SientQ que recibo muchas felicitaéiones de la gente ........................................ ,.; ...... ,,, ............. . 
1.11,·Tengobu.en~petito , ....... : .............................................................. : ........................................... . 
112.':'Puedo canalizar mi estrés al trábajo productivo ....................................................................... .. 

A B e o E 
A B e o E 
A B e o E 
A B e o E 
A B e [) E 

113.:-Mi hogar esta rodeado decosaságradables y alegres ............................................................. .. ;\ B e [) E 
114.-'Mi sueldo es adecUado ............................................................................................................. . A B e o E 
115;·Tengomiedo de perder el empleo ................................................ ; ............................................ . 
116.-P¡ensó que las dificultades que tengo, tienen una razón de ser ................................................ .. 

· ~17.-Ef'el trabajo no tengo oportunidad de descansar cuando me canso ........................................ .. 
1-18.-Teogo buena salud. flslea ..................................................................... ; .................................. .. 
119,-Tengodemasiado trabajo que hacer ............ _ .......................................................................... . 
120, ... Cuento con' alguien queme ayuda· ......................... , .................................................................. . 
121.;;Me fecUper,o rápidamente de s,ituaciones estresaniE!s ............................................................... .. 
122.-Avecesfinjo estar enfermo(a}p'araevltarcumplir COl1mi deber .............................................. .. 
123,;'HaytantOl> cambjos en el trabajo que me confundo , ....................................... : ...................... ; ... 
124~-Tengosuefios y aspiraciones por una vida mejor ....................... ,.; ................. ; ........................ .. 
125~-Mihun1óre$ equilibradO, no me molestan las altas y bajas de la vida ..... , ..................... ; ... , ...... ;. 
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126, .. Me pongo en guardi<,l. controlo mis emociones ................. ,........................................................ A B e o E 
127.':'Engeneral me siento satisfecho(a) con mi vida ......................................................................... A B'e O .' E 
128.-Me sü;mto tri_e, deprimido(a), Hol'o con facilidad ...................................................................... A B e o E 
12R-Se.nectllsitade mucho para lograr que me eooje ...................................... : ....... , ................. ,...... A BCD . E 
130.-Rfo. S()nrio, me siento feli.t y despreocupadp(a) .............................................. :......................... A B e o E 
13t.-qumdo me enojo, presiono a Jos demás ; ........ ,......................................................................... A B e o E 
132.-En.e1trabajo pUedo arreglar las cosas a mi conveniencia ....................................... , .... , ......... ,... ABe g. ,E 
133.-Memantengo en buen estado físico .................................................................. , ....................... , A a e E 
134.-Mee~ fáciI relajarme ............. ,................................................................................................... A Be' o . E 
135.-Mesiento¡unado(alyatendido(a) ......... ~': ..................................... ;........................................... A B C o E 
13ft-En el trabajo, tengo que luchar para salir .adelante ............................. ; ............... ,...................... A B e o E 
·137:~EUrabajo rnedalaoportunídad de mejorar .................................................... ; .................... c..... A B e '00 .E 
138:-Sientoqul;l- el mundo ha sido bueno conmigo . A 8 e E 
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141.~Siento que puedo hacer realidad todos mis sueños .... ................................... . ............ . 
142.-EI trCibajo me ayuda a mantenerme saludable ....... , ....... , ...................................... . 
143.-En el trabajo estoy contento(a) de hacer eXactamente lo que tengo que hacer ......................... . 
144.-Maniengo la compostura en situaciones de conflicto ........................................................ . 
145.-Hay conflictos donde trabajo, la gente discute y .......................................................... . 
146.-La vida a mi alrededor es confusa y desordenada '.' ................ .... . ..... . 
147.-Tengo que mentir y engañar para lograr mis propósitos .......... ............................................. .. 
148.-Estoydecídido (a) a ser el (la) mejor todo el tiempo ~....................... ....... ............. . ..... . 
Hg.-Me he tenido que cambiar de diferentes en donde he vívido ....................... : ................ . 
150:-Pienso que nopuedo hacer todo lo que tengo que hacer ........................................................ . 
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151.-Puedo vivir solo(a) ......... " .................................................................................................... . 
152.-Mí trabajo es divertido y dísfruto haciéndolo .......................... 0 ...... " .................................... .. 

153.-Evito que el trabajo gobierne mi vida .................................................................................... . 
154,-$ieoto que mis metas sonrealisías y alcanzables ." ................................................................. . 
155.-La gente me está m'olestando .. 0 .................................................................. , ............... ; ••• ; ......... . 

156.-Piensoque el; gobierno se interesa por mi bienestar soc¡al ................................................... :.;. 
· 157.-Mis condlcion'es de vida no son saludables ................................................................... , .......... . 
15~t-Estoy constantemente preocupado{a) por mis problemas ....................................................... .. 
159.-En general, encuentro un !ugartr~nquilo y callado cuando lo deseo ......................................... . 
160.-la !lente nQ reconoce mis esfuerzos, nunca aprecia lo que hago .............................................. .. 
16í.~A veces siento verdadero pánico y terror ................................................................................. .. 
162.-Meacompalla efrecuerdo de padres yfo hijos ............................................. , .............. : ............ .. 

· 163.~Resuelvomis problemas, pero estos persisten ......... . 
164.··Mesiento contento{a) conmigo mismo(a): me gusta 
165.~Re9Imente no hay nadie a quien quiera o quien me 
166,-En mi casa hay demasiaoa gente .... ; .................... 0.'0 .......................... ; ..... • ..................... : .......... . 

167,-1engo temer de que algo terrible. vaya a pasar .............................................................. ~ .......... . 
1S8.-Estoy en trat{3miento médico por problemas o gastroíntestinates ......................... , .... ,. 
169.-EHrabaJo que hago me da satisfacción personal, dignidad y orgullo ......................................... . 
1,70.-Tengo un sentido muy da ro del bien y del maL ....................................................................... . 
17.1.-Necesito qllealguien me presione .. : ..................................................................................... .,. .. . 
172.-Acepto y disfruto misresponsabilidades sociales ......... : ......................................................... .. 
173.-Endurezcomusculos faciales, frunzo el ceño .................................................. " ................ . 

. 174.-Hay fréstas y celebraciones donde trabajo .... ;......... . .................................................... . 
115.-Tengo t~ oportunidad.deayudar a otros ................................. : ............. " ............................. : .. .. 
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178.- Oebo trabajaLaún cuando estoyenfermo(a) ............................................................... ~ ...... ;....... A 
119.- Me sie1)to segtlro en el vecindario o colonia ........................................................................ ~ ... :.... A 
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188.- Disfruta las vacaciones y lasrtestas ................................................ o .............. , ....... ; ... ,............... A 
189.- Siento que mis condiciones de vida son buenas y mejoran constantemente. ........................... :. ,A 
j90.-Escondo misde.cepcionesy sentimientos de enojó .................. ................................................. A 
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1-95.- las cosas qúehago con mis amigos me son muy estimulantes ................. ........................ ...... A 
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Programa de Posgrado en Ciencias de la 
Administración 
Oficio: PPCAJGAJ2005 
Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Doctorado. 

Ing. Leopoldo Silva Gutierrez 
Diirector General de Administración Escolar 
de esta Universidad 
Pre s e n te. 

At'n.: Bio!. Francisco Javier Incera Ugalde 
Jefe De La Unidad De Administración Del Posgrado 

Coordinación 

Me permito hacer de su conocimiento, que la alumna Rebe<:a Del Pino Peña, 
presentará Examen deGrado dentro del plan del Doctorado en Ciencias de la 
Administración, toda vez que ha concluido el Plan de Estudios respectivo y su tesis, 
por lo que el Comité Académico del' Programa, tuvo a bien designar el siguiente 
jurado: 

DL Fernando Arias Galicia 
Dr. Ricardo AlfredoVarela Juárez 
DLAbeJ Giraldo Giraldo 
Dr. José Ramón Torres Solís 
Dr. Felipe Uribe Prado 
Dra, Patricia MercadoSalgado 
Dr. Portirío Mendizábal Cruz 

Presidente 
Vocal 
Vocal 
Vocal 
Secretario 
Suplente 
Suplehte 

Por su atención le doy lásgracias y aprovecho la oportunidad' para:eilViarle un 
cordial saludo. 

Atentamente 
"Por mi raza habla . 
Cd.Universitaria, 
El Coordinador 

I espíritu" 
, 19 de abril del 2005. 
rograma 

Dr. Ricardo Alfredo Varela Juárez 

..•. _----------------------------------------...;. 
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