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Tension laboral, Apoyo social y reconocimiento en profesores de secundaria del turno

matutino, en el area metropolitana.

RESUMEN.

Se realiz6 un estudio transversal para determinar si las variables de apoyo social y
reconocimiento se relacionan significativamente con la tension laboral en profesores de
secundaria. La muestra fue de 289 profesores, en 8 delegaciones del Distrito Federal, los
instrumentos ocupados fueron el cuestionario de contenido de trabajo (JCQ) y el
cuestionario de reconocimiento que corresponde al sexto apartado del cuestionario
ISTAS 21. Se encontré que existe prevalencia de alta tension laboral, afectando a 2 de
cada de diez profesores. La relacion entre apoyo social del supervisor y tension laboral
fue negativa, con una coeficiente de Pearson r = -0.230 (p = <0.01); la relacioén entre
apoyo social de compaifieros y tension laboral también fue negativa con una r = -0.213 (p
= <0.01); lo anterior indica que a mayor apoyo social de jefes y compafieros la tension
laboral disminuye. En cuanto a la relacion entre reconocimiento laboral y la tension
laboral, esta asociacion fue también negativa con una r =-0.219 (p = <0.01) lo que indica
que a mayor reconocimiento la tension laboral disminuye. Se ha establecido que la alta
tension afecta adversamente la productividad y la salud de los trabajadores (Spielberger y
Reheiser, 1998). Similares investigaciones han mostrado que uno de las principales
desencadenantes de estrés en docentes es la falta de apoyo del personal directivo y
compafieros (Rodriguez, Oramas y Rodriguez, 2007). Esto podria ser prevenido si se
tomaran las medidas pertinentes, como una oportuna evaluacidn e intervencion a un nivel
organizacional.



Introduccion

La influencia que tiene el medio ambiente en nuestro organismo es demasiada, una
metafora planteada por Lao tse (Siglo IV A.C.) refiere que todo tiene la forma del
recipiente que lo contiene, esta perspectiva es el simil de un ser u objeto que debe

moldearse a las condiciones ambientales.

Cannon (1929 en Gerrig 2005) descubridé que los seres humanos y otros
organismos reaccionaban a la hostilidad del ambiente por medio de una respuesta doble
que denomind de lucha o de huida, con esta concepcion biologicista se comenzaron
estudios sobre este tipo de respuestas y sus consecuencias. El medio ambiente es el
proveedor de estresores y las respuestas que se manifiestan como la secrecion de
hormonas, adrenalina, adrenocorticotropica (HACT) y la tirotropica (HTT) son sefiales
que el cuerpo reconoce en un estado de emergencia. Y por desgracia, desde una vision
evolucionista, este tipo de respuestas que servian para protegernos de peligros externos,
ya no son utiles ante los estresores contemporaneos, que en muchas ocasiones son de
origen social, por tanto generan respuestas desadaptativas como ansiedad, irritabilidad,

adicciones e incluso depresion.(Gerrig, 2005)

Las investigaciones consecutivas sobre el estrés se deben a Hans Selye.(Citado en
Menéndez, 2007). El estrés es una reaccion de defensa del organismo a una agresion o a
un suceso traumatico. Aunque esta definicion puede resultar meramente fisioldgica, se ha
completado con la evidencia de otros factores como los psicologicos. De esta manera
también se puede entender como “La respuesta fisiologica, psicologica y conductual de
un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas”. (De la

Gandara ,1994, Pag.173)

Los estresantes relacionados con el trabajo pueden ser de naturaleza ambiental
como ruido, humo, calor o también pueden ser de caracter psicosocial como autonomia,
carga de trabajo mental, libertad para tomar decisiones, estabilidad laboral, apoyo social

y reconocimiento.



El trabajo de los profesores de secundaria corresponde mayormente a una labor
con exigencias de tipo social y psicologico, cuando estas exigencias salen de su control,
sufren de una alta tension laboral y con ello sintomas de tipo estrés que acarrean
malestares fisicos y emocionales, es importante saber qué condiciones de trabajo estan
propiciando que la tension aumente, los profesores representan el nimero de trabajadores
asalariados mas significativo en muchas partes del mundo (Gelpi ,2001) Incluyendo

México.

Los profesores de educacion basica también son vulnerables a las constantes
reformas que suceden en su organizacion, la velocidad de estos cambios pueden ser otra
fuente de tension, puesto que no existen los recursos ni el tiempo disponible para
adaptarse completamente a estas demandas. Se encuentran en una sociedad cambiante
que les asigna la responsabilidad de educar a las nuevas generaciones sin el debido

reconocimiento y apoyo que esto merece.

La investigacion es en si un medio para promover mejoras en las condiciones
laborales de estos trabajadores, puesto que los desordenes mentales son el grupo de
diagnostico mayor para la incapacidad laboral en los paises que consideran estos
desordenes como accidentes de trabajo, en el caso de Holanda los profesores representan

el 60% de esta poblacion (Schaufeli, 1999)

Factores como el apoyo social han sido estudiados en su relacion con el estrés, y
han demostrado su importancia como amortiguador. Johnson y Hall (Citados en Llaneza,
2006) encontraron que el apoyo social actia como modificador de efecto de alta tension
laboral, de tal forma que un nivel alto de apoyo social en el trabajo disminuye la tension
laboral, mientras que cuando esta baja, la tension aumenta. El reconocimiento se aborda
como una modalidad del apoyo social, pero también como una fuente de motivacion que
puede beneficiar a los profesores en momentos de altas exigencias, siendo los

compaifieros y jefes principales promotores de este factor.

La infravaloracion docente, unido al bajo apoyo social, sumado a las exigencias,
tiene como resultado alta tension laboral con todas sus posibles consecuencias fisicas y
emocionales, la apatia ante el desarrollo como profesional de la ensefianza se vuelve

evidente en un ciclo interminable donde los profesores no podran llegar mas lejos de las
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tareas tecndcratas y administrativas, limitando su innovacion y capacidad de enfrentar las

nuevas exigencias. (Cabello, Alguero, Alvenicio, Estruchi, 2004)

Factores Psicosociales, Antecedentes Historicos.

Los cambios economicos y tecnoldgicos a los que se ha sometido el mundo, en
paises desarrollados, como en vias de desarrollo, en los ultimos dos siglos, ha permitido

aumentar la productividad y cambiar la organizacion en el trabajo. (Roig, 1996)

Se ha recurrido a métodos para hacer de los trabajadores mas eficientes,
minimizar “costos” y aumentar ‘“ganancias”, esta vision se ha consolidado y ha
predominado en muchas areas del trabajo, incluyendo el area de servicios, la division del
trabajo es importante para conocer los elementos que modula la relacion entre el sujeto y
su medio, puesto que estaran definidos por una organizacion. Ya en 1909, Frederic
Taylor, se involucraria en la historia de la organizacion laboral, su teoria lo llevo a definir

la organizacion cientifica del trabajo. (Roig, 1996).

Frederic W. Taylor (citado en Roig 1996, p. 6), considerado como creador de la
direccion cientifica de la empresa moderna (del scientific management), a raiz de la
publicacién en 1909, de su obra “Principios de la direction scientifique des entreprises”,
retoma la idea de “la division de tareas como método de organizacion racional del trabajo
introduciendo un conjunto de gestos y de operaciones que debe realizar cada obrero,
concebidos y preparados por la direccion de la empresa en forma de tablas de tiempos y
de movimientos controlados por los crono-analizadores, con lo que se consigue disminuir
los esfuerzos y la fatiga del operario debido a la economia de movimientos y de
operaciones, al tiempo que el rendimiento o nimero de tareas y el salario se multiplican
por tres, realizando la misma cantidad de esfuerzo y de trabajo a lo largo del mismo
horario, gracias a las nuevas formas de “explotacion obrera con los que se reducian los

costos de fabricacion”

Transformar el estimulo econdmico como motivacioén unica del empleado supuso
convertirlo en un apéndice de la maquina reduciendo el trabajo a un conjunto de

movimientos y tareas simples, elementales, repetitivas y casi siempre carentes de



significado para el trabajador. Esta fragmentacion di6 como producto la deshumanizacion

del trabajo. (Fernandez, 2008)

Los planteamientos tayloristas presentan contradicciones que se reflejan
en torno a la calificacion obrera y llevaron a la crisis a este modelo. El desconocimiento
casi absoluto por parte de los trabajadores de la plantacién y funcionamiento total del
proceso productivo les limitaria su autonomia, control y por tanto creatividad, al tiempo
que la estricta division del trabajo disminuiria el desarrollo de sus habilidades, (De la

Garza, 2000)

El tipo de organizacion taylorista, se refieren a los moviles del comportamiento
humano y a los estilos y sistemas de mando gerencial, en ese momento los intereses
giraban en torno al beneficio de la compafiia en costos, y no tanto en el bienestar

psicologico y social del trabajador. (De la Garza ,2000).

La aparicion de malestares en los trabajadores y baja calidad y cantidad en la
produccion llevaron a el cientifico australiano Elton Mayo, en el afio de 1927 a encontrar
datos interesantes en las investigaciones realizadas en Hawthorne, una compaiiia eléctrica
en la que se reveld la importancia de determinados factores sociales y culturales en la
generacion de insatisfaccion o de falta de motivacion entre los trabajadores. Segiin Mayo
(1927), no considerar el factor humano o los grupos informales podia derivar en una
disminucion de la calidad y cantidad de produccidn, en una rotacion excesiva de la mano

de obra o en un mayor absentismo. (Jodar y Benavides, 2007)

Es por esto que la vison de Elton Mayo en al organizacion del trabajo fue util para
tomar en cuenta las necesidades de los trabajadores, la importancia de este
descubrimiento radica en la capacidad de observar que los factores intervinientes del
malestar laboral estdn delimitados por la organizacidn, y la complejidad de esta puede

llevar a la restriccion del comportamiento de cualquier trabajador.

Para el afio de 1950 el Sr. Kliesch, jefe del servicio de seguridad e higiene del
trabajo de la OIT, apunté que desde su creacion, la oficina se habia preocupado del
entorno psicosocial en la primera reunién del comité mixto OIT/OMS de medicina del

trabajo, y se manifesto la importancia de colocar y mantener a los trabajadores en tareas
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que correspondan a sus capacidades fisiologicas y psicoldgicas (OIT, 1986) tomando en
cuenta el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, se

concibid la idea de “clima psicosocial”.

En 1959 la conferencia regional europea mixta OIT/OMS resalté la contribucion
de los médicos del trabajo al “clima psicosocial” de la industria, asi se dilucidé que el
“clima psicosocial” de un grupo no sélo depende de la estructura y de las condiciones de
vida del grupo, si no de toda la gama de problemas sociolégicos, demograficos y

econdémicos (OIT ,1986).

En 1960, Emery Trist del instituto Tavistock en Londres Inglaterra puso el acento
en la existencia de un componente social y de un componente técnico, en las
organizaciones industriales. Observd que la produccidon se maximizaba y optimizaba
cuando se tenian en cuenta las exigencias conjuntas de ambos componentes en un entorno

econdémico, social y técnico en transformacion (Jodar y Benavides, 2007).

En 1966, mucho antes de que el estrés en el trabajo y los factores psicosociales se
convirtieran en expresiones habituales, se presentd al ministro de sanidad estadounidense
un informe especial titulado “Protegiendo la salud de ocho millones de trabajadores — un
acierto nacional a la salud ocupacional”. El informe se elabord bajo los criterios del
comité nacional de la salud ambiental con la finalidad de promover y orientar programas
de salud laboral. Se sefalaba que el estrés psicologico era un fendémeno cada vez mas
frecuente en el lugar de trabajo, donde presentaba nuevas amenazas para la salud mental
y un posible riesgo de trastornos somaticos, como enfermedades cardiovasculares

(Sauter, Hurrell, Murphy y Levi, 1998).

Como factores que contribuian a esa situacion se indicaban el rapido cambio en la
tecnologia y las excesivas demandas laborales. El informe concluia con una lista de mas
de 20 problemas urgentes que precisaban de una atencién prioritaria, entre ellos la salud
mental en el trabajo y los factores del lugar de trabajo que contribuian a esa situacion.

(Sauter, Hurrell, Murphy y Levi, 1998).

En 1974 el Dr. Batawi confirm¢ el interés que se tenia respecto de la salud en el

trabajo en la asamblea mundial de la salud (OIT, 1986). Y en 1982 la OMS explor6 e
6



investigd la situacion de la salud psicosocial de los trabajadores migrantes en distintos
paises, hasta el afio de 1984 fueron designados los “Factores Psicosociales” en la novena
reunion en Ginebra del 18 al 24 de septiembre, fue una convenciéon donde se discutieron
temas relacionados con la calidad de vida de los trabajadores y los factores que se

involucraban en su bienestar o malestar (OIT,1986)

En 1990, el 13 %del total de casos de incapacidad de trabajadores se debian a
trastornos relacionados con el estrés laboral (Northwestern National Life ,1991). En un
estudio realizado en 1985 se comprob6 que la incapacidad psicologica debida a “estrés
mental progresivo” en el trabajo, habia llegado a representar el 11 % del total de
indemnizaciones por enfermedad profesional (National Councilon Compensation

Insurance 1985 citado en Sauter, Hurrell., Murphy y Levi, 1998)

La organizacion en el sector de servicios educativos y formacion poco o nada
tiene que ver con los modelos de organizacion que fueron planteados para una fabrica,
una montadora o compafia eléctrica pero esto no quiere decir que las condiciones de

trabajo no tengan consecuencias en la salud y bienestar de los profesores.

La docencia ha existido desde que hubo necesidad de transmitir o facilitar los
conocimientos de una generacion a otra, ya existian las academias en la Grecia clasica,
donde Platon (c. 427 a. C./428 a. C. — 347 a. C.) impartia lecciones con su propio modelo
educativo (Garcia M. y Pedrero I, 1997), con el tiempo, la educacion se institucionalizo y
paso a formar parte de una organizacion gubernamental que genera conocimiento de
acuerdo a las necesidades del estado, pero como paséd con los demas trabajos del sector
servicios, los factores de riesgo fueron subestimados, puesto que las responsabilidades de
los docentes no se caracterizan por la carga fisica o los ritmos de trabajo establecidos para
una armadora de autos y por tanto los factores de riesgo fueron menos evidentes por
carecer en su mayoria de desencadenantes y consecuencias fisicas inmediatas (Napione,

2008).

La carga mental a la que se someten los profesores requiere de otro tipo de
esfuerzos como pueden ser atenciéon, minuciosidad, iniciativa, cooperacion,
comunicacion y toma de decisiones, (Fernandez ,2008) por tanto, es un trabajo donde se

encuentran expuestos a riesgos, no menos graves como el estrés y que apenas en la
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actualidad, debido a las constantes reformas econdmicas y también en las organizaciones

educativas ha sido necesaria la evaluacion de estos factores.

En México las ultimas reformas en politica y organizacion a las que se ha visto
sometida la educacion basica resultan un problema para la seguridad laboral y autonomia
de los profesores puesto que al estar sometidos a una evaluacion constante, de acuerdo a
lo establecido por las reformas integrales de educacion secundaria (RIES), son
vulnerables a un sistema que los califica y desconfia de la manera en que hacen su
trabajo, responsabilizandoles de la mala educacion, la descalificacion social es solo una
parte de lo que esto significa, también se observa el problema del tiempo insuficiente para
que los docentes se adapten a nuevos modelos educativos que deben implantar en las

escuelas donde ejercen.

Las reformas integrales de educacion secundaria, RIES, comienzan con la
modernizacion en el periodo salinista que tuvo su desenlace con la descentralizacion de la
educacion, la intencién de esta modernizacion fue la obligatoriedad de la escolaridad
secundaria para todos los mexicanos y su correspondiente cambio en el articulo tercero
constitucional; la promulgacion de la Ley General de Educacion de 1993; la busqueda de
la calidad y la equidad educativas con la misma o mayor prioridad que la cobertura
educativa; el énfasis en el aprendizaje de competencias cientificas, tecnologicas y
laborales; el fomento de la participacion de los empresarios en la gestion escolar y una
mayor vinculacion con el sector laboral, esta reforma tuvo continuidad en el periodo de
Ernesto Zedillo con el Programa Nacional para la Actualizacion Permanente de los
Maestros de Educacion Basica en Servicio (PRONAP) donde se buscaba la
profesionalizacion y actualizacion de los maestros de acuerdo al modelo salinista (Centro

de Estudios Sociales y de Opinion Publica, 2009).

En el periodo foxista se planearon las Reformas Integrales para la Educacion
Secundaria (RIES) que proponen capacitar a los estudiantes en tareas muy especificas
para insertarse al mercado laboral, no obstante, este proyecto, requiere de una constante
evaluacion a los profesores por parte de organismos independientes de la Secretaria de
Educacion Publica como CENEVAL vy el Instituto Nacional para la Evaluacién de la
Educacion, lo cual implica para los profesores mayores exigencias y menor control sobre

el trabajo que tienen dentro del aula y la organizacion, ademas de la devaluacion de su
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trabajo puesto que son puestos a prueba a pesar de ser profesionales en educacion,
algunos con amplia trayectoria y antigiiedad en su trabajo (Avila, 2006) , estos cambios
en politica y organizacion deben ser analizados con detenimiento y han sido retomados
para contextualizar el papel del docente y evaluar la organizacion desde una perspectiva

de prevencion de riesgos, en este caso psicosociales.

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de abarcar, dado
que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan
muchos aspectos; No solo se refieren al trabajador si no también al medio ambiente de
trabajo, influencias econdmicas y sociales ajenas al lugar de trabajo que repercuten en el.

(OIT, 1986)

Definicion de Estrés

Antecedentes

Como primer antecedente del estrés tenemos los primeros estudios realizados por
el fisidlogo Walter Cannon (1932, en Rodriguez, 1992 ) sobre la reaccion del sistema
nervioso observada en relacion a alteraciones emotivas (tales como miedo o ira), dieron
lugar a la concepcion de que el organismo humano posee un sistema autonomo de
autorregulacion de los procesos fisiologicos, y a la introduccion del concepto de

homeostasis.

En “la sabiduria del cuerpo” de Cannon (Citado en Rodriguez, 1992), se concluye
que cuando existen circunstancias de amenaza para el organismo, este reacciona
autonomamente para protegerse y reestablecer su equilibrio o estado de homeostasis.
Cannon pensaba que habia una correlacion entre variables fisiologicas y parametros
psicologicos, para Cannon la reaccion de prepararse para actuar estaba relacionada con un
recrudecimiento de la actividad simpdtica y, la acciébn de huir con la excitacion

parasimpatica (Stora J. B., 1990).

Tiempo después, a partir de la observacion de esta respuesta del organismo, Hans
Selye (Citado en Rodriguez, 1992) elabor6 la que puede ser considerada como la primera

teoria del estrés.



Las primeras investigaciones sobre el estrés se deben a Hans Selye (Citado en
Menéndez, 2007). El estrés es una reaccion de defensa del organismo a una agresion o a
un suceso traumatico. Aunque esta definicién puede resultar meramente fisiologica, se ha

completado con la evidencia de otros factores como los psicoldgicos.

En 1936, Selye reportd la respuesta compleja de animales de laboratorio ante agentes
daninos tales como infecciones bacterianas, toxinas, traumas, restriccion forzada, calor,
frio, etcétera. Segiin esta teoria, muchas clases de estresores pueden desencadenar la
misma reaccion o respuesta corporal general. Todos los estresores exigen adaptacion: un
organismo debe mantener o recuperar su integridad y bienestar al restaurar el equilibrio u
homeostasis. Selye describi6 la respuesta ante los estresores como sindrome general de
adaptacion. Este comprende tres etapas, una reaccion de alarma, una etapa de resistencia
y una etapa de agotamiento. Las reacciones de alarma son breves periodos de activacion
corporal que preparan el cuerpo para una actividad vigorosa. Si el estresor se prolonga el
cuerpo entra en una etapa de resistencia un estado de activacion moderada. Durante la
etapa de resistencia el organismo puede tolerar y resistir mayores efectos debilitantes de
los estresores prolongados. Sin embargo si el estresor es lo bastante prolongado e intenso
los recursos corporales se agotan y el organismo entra en la etapa de agotamiento.

(Gerrig, 2005)

De este modo el estrés es fundamentalmente una respuesta fisiologica y se apego a esta
concepcion aun cuando diferencio los efectos del estrés en “eustrés” y “distrés”, efectos
buenos y malos del estrés sobre el individuo, pero como el estrés primero se considerod
desde el angulo de la agresion, sus consecuencias sobre el individuo no podrian ser
agradables. La consideracion de variables cada vez mas numerosas en el estudio del
estrés condujo a la hipotesis de que el estrés es la respuesta inespecifica del organismo a
cualquier demanda del medio. Como se puede constatar, los factores individuales no son

relevantes en esta concepcion. (Stora, 1990)
A partir de esta concepcion se comenzaron a formular conceptos y definiciones
con ciertas afinidades que ademas involucran no solo factores fisiologicos sino también

psiquicos.
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Fernandez (2008) describe los términos de eustrés y distrés de la siguiente manera:

Eustrés o estrés positivo. “Es la adecuada motivacion necesaria para culminar con éxito
una prueba o situacion complicada. Es el generado ante un reto o un desafio, que genera
una sensacion de logro y control. Por tanto es adaptativo, y estimulante, siendo necesario
para el desarrollo de la vida en bienestar.”

Distrés o estrés negativo. “Es la inadecuada activacion psicofisiologica que conduce al
fracaso. Es el generado por una sensacion de fracaso ante un esfuerzo a realizar. Dafiino y

desmoralizante, produce sufrimiento y desgaste.” (Fernandez, 2008, Pag.168)

El estrés también se puede entender como “La respuesta fisioldgica, psicologica y
conductual de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y

externas”. (De la Gandara , Cabrera , Fuertes y Plumed 1994, Pag.173)

Un suceso, situacion, persona u objeto puede percibirse como estresor e inducir la
reaccion de estrés. Los estresores pueden ser de naturaleza muy adversa, que varia desde
fuentes psicosociales o conductuales como la ansiedad y sobrecarga hasta fuentes
bioecologicas y fisicas como el ruido, la contaminacion atmosférica y la temperatura. El
estrés es el resultado de la adaptacion de nuestro organismo y nuestra mente al cambio, lo
que exige un esfuerzo fisico y psicologico. (De la Gandara , Cabrera , Fuertes y Plumed ,

1994)

Cox (1978, en Moncada y Llorens, 2007) sugeria que el estrés podria derivar en
trastornos psiquicos y fisicos, siendo los mas susceptibles aquellos que afectarian a los

sistemas respiratorio, cardiovascular, inmunitario, gastrointestinal, muscular y endocrino.

En este Enfoque se define al estrés en términos de las consecuencias provocadas
por una variedad de estimulos negativos o perjudiciales. Se trata de una variable
dependiente, el estrés es una respuesta especifica a un ambiente perjudicial o amenazador

(Cox ,1981)

Hay muchas maneras de entender el estrés, la primera se refiere al estrés como respuesta
personal, el proceso es interno y exclusivo de la persona estresada tal y como lo ha

descrito Seyle (1956, en Rodriguez, 1992)
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Existe una segunda explicacion, donde el estrés se entiende como estimulo ambiental,
este modelo se focaliza en los procesos externos, en el ambiente, como acontecimientos
vitales (estresores) Holmes y Rae (1967, en Ribas y Duran , 2003) inician la tradicion
como clinicos, y Dohrenwed (1974, en Ribas y Duran , 2003) la desarrollan en el ambito
psicosocial. Y por ultimo esta el modelo expuesta por Lazarus y Folkman (1984, en Ribas
y Duran , 2003) de interaccion ambiente-persona. Esta ultima vision es la mas
conveniente para abordar la tension laboral sin dejar a un lado el individuo y el ambiente,
puesto que ni estresores ni respuestas existen por separado, ambos conforman la llamada
experiencia del estrés, siendo este un proceso interactivo entre demandas y caracteristicas
individuales, y como es de esperarse cada persona responde de manera diferente ante las
mismas situaciones, las caracteristicas individuales pueden estar dadas por la
personalidad, estilos de afrontamiento e incluso genero, aunque este ultimo se discutira
mas adelante, puesto que depende de muchas otras variables de tipo cultural. El alcance
que tenga el estrés dependera entonces de como el individuo interprete las experiencias
negativas. Este es el enfoque defendido por Lazarus (1986, citado en Sanchez y Sanchez,

2003) quienes dirgen su atencion a la valoracion y evaluacion de los agentes estresores.

Lazarus y Folkman (1986, citado en Sanchez y Séanchez, 2003) presentan la
teoria del estrés como un proceso de interaccion dinamica, llamado transaccional por que
su naturaleza la define los intercambios entre sujeto y ambiente, en la persona estan
involucrados los procesos cognitivos de percepcion. De esta manera se genera estres
cuando el individuo evalua el entorno como amenazante y desbordante de sus recursos o

capacidades, poniéndose en peligro (Sdnchez y Sadnchez, 2003)
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Estrés Laboral

El enfoque mas comun para abordar las relaciones persona-ambiente en el trabajo ha sido
el concepto de estrés, éste se ha colocado como uno de los riesgos mas importantes,
puesto que se presume es el desencadenante de muchas otras enfermedades (Gil

Monte, 2006).

Ya se habia mencionado que el estrés fue el foco central en la discusion de
factores psicosociales, cuando estos se llevaron a la mesa de debate en la Organizacion
Internacional del Trabajo .En el transcurso de nuestra vida diaria nos encontraremos
expuestos a condiciones favorables o desfavorables que propicien estrés en el trabajo,
habiendo algunos trabajos en los que seamos mas vulnerables al estrés que en otros (OIT,

1986).

Desde una aproximacion transaccional (Cox 1979; Lazarus y Folkman, 1986;
McGrath 1970 en Gil Monte, 2006) ya se ha definido el estrés laboral como un proceso
dindmico de interaccion entre la persona y su entorno. Este proceso se inicia cuando un
individuo percibe un desequilibrio importante entre las demandas del entorno y su
capacidad de respuesta bajo condiciones donde el fracaso en hacer frente a esas demandas

tiene consecuencias negativas importantes para €l.

Es una experiencia de malestar secundaria a la percepcion de exceso o carencia de
demandas laborales con respecto a la propia capacidad, percibida como negativa. La
manera de afrontar las demandas depende de muchos otros factores en la organizacién
como apoyo social, reconocimiento, autonomia, control sobre el trabajo, capacidades
intelectuales y emocionales del individuo (Escuela nacional de Antropologia e Historia,

1990)

El contexto social en el que se desenvuelve el estrés laboral tiene ciertas
caracteristicas, este no se origina en el vacio social, el estrés laboral interactia con otras
fuentes de estrés fuera del trabajo como el entorno familiar, econémico, legal o politico.
De esta manera se puede entender que una persona que se enfrenta a estresores en el
ambito familiar puede ser mas afectada por el estrés laboral, debido a que se desgasta
enfrentdindose a las demandas originadas en el hogar. Esto también puede depender de

caracteristicas individuales, o recursos disponibles de cada sujeto para enfrentar las
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demandas del medio ambiente. Por otra parte también tenemos como fuente de tension la
dificultad para compatibilizar las exigencias laborales y las familiares, podemos
ejemplificar con el caso de las mujeres que tienen “doble carrera”, como profesionales y

como amas de casa. (Ribas y Duran, 2003)

El estrés laboral se puede analizar desde tres perspectivas principalmente, la
primera es como respuesta individual, desde este punto de vista existe una causalidad
individual en la que el estrés se debe a un conjunto de caracteristicas individuales o pocos
recursos del sujeto para afrontar las demandas del medio ambiente, las personas con
escasos recursos individuales optan por seleccionar estrategias de evitacion, mientras que
las que tienen mas recursos individuales tienden a escoger estrategias de afrontamiento
activo, el estrés emerge cuando la situacion es desbordante para el individuo y este carece
de los recursos individuales para afrontarlo, esta perspectiva no busca encontrar
soluciones o explicaciones sociales puesto que se focaliza en el individuo como causante
y victima, esta vision es altamente compatible con la ideologia neoliberal que explica los
fendmenos como sumas de problemas individuales, la Gnica propuesta de intervencion
que reconoce es la de buscar soluciones individuales para supuestos problemas

individuales (Ribas y Duran, 2003)

La segunda perspectiva es la del estrés laboral como consecuencia de factores
ambientales, en esta perspectiva el sujeto es victima de la organizacion o factores en el
medio ambiente y el problema debe ser resuelto a un nivel social, los causantes de estrés
siempre seran de origen externo. La forma de intervenir de este enfoque es de corte
neoilustrado izquierdista, de acuerdo a esto el sector sindical enfatiza la causalidad

ambiental y deben gestionarse los cambios a un nivel social. (Ribas y Duran, 2003)

La ultima perspectiva por medio de la cual se explica al estrés laboral es la
interaccionista, es una via tedérica e ideologica que reconoce la interaccion ambiente-
persona, esta vision trata de rescatar las aportaciones positivas que tienen los enfoques
centrados en la persona y el ambiente respectivamente, ademas de que intenta disminuir
los errores y sesgos provocados por el reduccionismo, la intencidon es centrarse en la
dinamica de las relaciones laborales, para poder intervenir medio ambiente y persona.

(Ribas y Duran , 2003)
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Tension laboral.

Regularmente se utiliza el termino estrés como sindénimo de tension, incluso en el
en lenguaje popular se denomina de la misma manera, no asi cuando se trata de un
estudio especializado, es importante sefialarlo pues de esto depende que se logren
identificar los factores psicosociales intrinsecos en este proceso. El estrés, como ya lo
habiamos sefalado, es una respuesta de adaptacion de un organismo a las condiciones
ambientales y puede delimitarse muy bien desde un marco epidemiolédgico, con todo lo
que conlleva, desde malestares fisicos hasta psicoldgicos, el estrés, es de esta manera, la
consecuencia negativa de la constante exposicion a estresores (Cox ,1981; Stora, 1990;

De la Gandara , Cabrera, Fuertes y Plumed, 1994 y Rodriguez, 1992).

Karasek, (1992) sefiala que el estrés laboral puede ser definido como las
respuestas dafiinas fisicas y emocionales que ocurren cuando los requerimientos del
trabajo no se corresponden con las capacidades, recursos o necesidades del trabajador. De
esta manera el autor delimita que el proceso que antecede a estas respuestas dafiinas es la
tension psicologica, asi que en la mayoria de los casos el estrés se produce, porque el

trabajador debe enfrentarse a situaciones de alta tension (Karasek y Theorell, 1992)

Uno de los supuestos de Karasek (1992) es que las reacciones de tension
psicologica mas negativas (fatiga, ansiedad, depresion y enfermedad fisica) se producen
cuando las exigencias psicoldgicas del puesto de trabajo son grandes y en cambio es
escasa la latitud de toma de decisiones del trabajador. Estas reacciones indeseables, de
tipo “estrés”, que se producen cuando la actuacidon se combina con limitadas

oportunidades para actuar o para afrontar el estresor, se denominan “tension psicologica”.

El modelo desarrollado por Karasek denominado demanda-control, se disefio con
el objetivo de evaluar la vulnerabilidad al estrés, por medio de la percepcion de un trabajo
tensionante ya que existian otras maneras de evaluar al estrés en su estado “agudo” , sin

la posibilidad de predecirlo ni prevenirlo. (Karasek, 2001)

Podemos definir la tension psicoloégica como una experiencia de malestar
secundaria a la percepcion de exceso (o carencia) de demandas laborales con respecto a la

propia capacidad percibida para afrontarlas, siempre que las consecuencias de esta falta
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de afrontamiento sean percibidas como negativas. Karasek (1981 en Escuela Nacional de
Antropologia, 1990) seiiala que el afrontamiento de las demandas laborales depende de
multiples factores, tales como el apoyo social percibido en el ambiente laboral, la
posibilidad de autonomia y control sobre el modo de trabajo y la capacidad intelectual y

el neuroticismo del individuo.

Efectos del estrés.

La relacién entre sujeto y medio ambiente no podria ser tan significativa si no
fuera también por los factores psicosociales de tipo individual como la personalidad, la
edad, el sexo, autoestima, etc. asi tenemos que el estrés también viene determinado por la

relacion entre las exigencias del trabajo y los recursos disponibles.

El estrés tiene una especial incidencia en el sector de servicios, siendo el riesgo
mayor en las tareas que requieren mayores exigencias y dedicacion, se le relaciona con
los dafios a la salud de tipo psiquico y fisico (relacionado con enfermedades coronarias).

(Cortes, 2007)

Las situaciones de estrés en el trabajo pueden provocar demasiadas reacciones en
el individuo. Si la situacion es pasajera, y tiene capacidad para afrontarlo, normalmente
no pasara nada, pero si la situacion se prolonga por un periodo largo de tiempo, esa
capacidad resultard rebasada para afrontar la situacion. Apareceran entonces unos
sintomas, que se iran agudizando poco a poco, y que se empezaran a observar en la
persona, primero en el dmbito familiar para trascender luego al laboral. Apatias,
irritabilidad, mal cardcter y muchos otros sintomas, seran indicios de que algo va mal en
la persona. Estos problemas de la persona, que tienen relacién u origen en el medio
psicosocial del mundo laboral en que se desenvuelve, daran lugar a importantes trastornos
fisicos, psiquicos y de comportamiento, que desembocaran en problemas de considerable
magnitud, en el desempefio de las funciones familiares, profesionales y sociales de la

persona. (Montes, 1992)

Con base en el supuesto de que bajo situaciones de estrés excesivo se observan
irritabilidad, insatisfaccion, fatiga, alteraciones del suefio, trastornos gastrointestinales y

bajas en el sistema inmunoldgico, lo que facilita la aparicion de enfermedades
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concurrentes u ocurrentes, se utilizdé el SWS-Survey como instrumento diagnostico
preventivo en poblacion hospitalaria en un instituto del IMSS (1990). Estos estudios
incluyeron al personal médico, de enfermeria, de trabajo social, los asistentes médicos, el
personal administrativo, de dietologia, los técnicos especialistas, y los integrantes de los
servicios basicos. Se demostraron empiricamente que si las condiciones y clima
organizacional propician altos niveles de satisfaccion y salud mental en el personal
hospitalario (desde médicos especialistas, enfermeras, técnicos, hasta las afanadoras y
personal administrativo encargado de facilitar las labores medicas ), esto indudablemente
repercutird en asegurar efectivamente los servicios de salud que ofrecen dichas
instituciones tengan un alto contenido social y humano, pero cuando sucede todo lo
contrario, las condiciones no son favorables o el clima organizacional no es el adecuado
apareceran malestares que pueden desencadenar en sintomas psicoldgicos y fisicos.

(Gutiérrez y Contreras ,1990)

Las demandas del trabajo pueden constituir situaciones estresantes, no inicamente
en cuanto a realidad objetiva, si no también como realidad percibida por las
caracteristicas de la persona. Un elemento comun entre las situaciones estresantes es la
incertidumbre, Las reestructuraciones de la empresa, las reducciones de efectivos, los
cierres de talleres crean situaciones de peligro. El temor de no poder dominar las nuevas
tecnologias, de perder el empleo, de no poder encontrar otro, el sentimiento de ser un
objeto cuyo futuro depende de estrategias industriales elaboradas con el mayor secreto y
no actor que construye su futuro por su que hacer, por su trabajo todos estos factores son
vividos como factores estresantes, la estabilidad laboral es otro de los factores que
repercuten en la salud de trabajadores y esta depende en una medida mucho mayor a la

organizacion.

Entre los factores psicosociales susceptibles de engendrar un estrés laboral, los
informes de la fundacion europea resaltan las siguientes categorias: carga de trabajo
mental, factores de personalidad y vulnerabilidad, factores interpersonales y de
organizacion, también se pueden afiadir a la lista: La naturaleza y el contenido de la tarea,

el modo operatorio adoptado, la monotonia y la repetitividad del trabajo (Llaneza, 2006)

Actualmente, esta bien establecido que el estrés en el trabajo afecta adversamente a la

productividad, genera ausentismo, excesiva rotacion laboral y afecta a la salud y bienestar
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del trabajador (v.g., Cooper y Payne, 1988; Kahn, Wolfé, Quinn, Snoek y Rosenthal,
1964; Karasek y Theorell, 1990; Keita y Sauter, 1992; Levi, 1981; Matteson y
Ivancevich, 1982; Perrewé, 1991; Quick, Murphy y Hurrell, 1992 citados en Spielberger
y Reheiser, 1998).

En un estudio reciente sobre estrés ocupacional, la proporcion de trabajadores que
sefialaron «sentirse altamente estresados» se duplicé de 1985 a 1990. Aquellos que
manifestaron «tener multiples enfermedades relacionadas al estrés» aumentd de 13% a
25% (Northwestern National Life, 1991). Ademas, 69% de los 600 trabajadores
encuestados en la investigacion de Northwestern National Life sefalaron que su
productividad se redujo debido a niveles elevados de estrés y «uno de cada tres dice que
el estrés en el trabajo es el mayor factor de tension en sus vidas (Spielberger y Reheiser,
1998) Las investigaciones existentes pueden demostrar que los factores psicosociales
negativos generan estrés y muchos otros problemas de salud fisiologicos y psicoldgicos

(Gil Monte, 20006).

En México actualmente es mas dificil determinar de qué forma puede influir la
organizacion del trabajo en la salud mental del trabajador. La ley Federal del Trabajo en
México reconoce las neurosis laborales para los pilotos de aviacion, telefonistas y otras
ocupaciones, pero el IMSS (Instituto Mexicano del Seguro Social) reconoce como
factores de riesgo para la salud mental a la rotacion de turnos, ruido, intoxicacidon cronica
y golpes en la cabeza por accidente en el trabajo, pero no se habla de otros factores

organizacionales como tales (Martinez, 2000, citado en Carrasco, 2006).
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Modelo Demanda-Control

Definicion del modelo Demanda-Control.

Para Robert Karasek (1979) El estrés laboral es la resultante de un bajo control en la toma
decisiones y altas demandas laborales, en ese momento existe riesgo de estrés y

enfermedades fisicas (Karasek ,1992).

La mayoria de los modelos sobre estrés laboral, fueron desarrollados con la
finalidad de detectar un estrés agudo, con manifestaciones demasiado evidentes y en
muchas ocasiones irreversibles .El modelo demanda control se desarrollo para tomar en
cuenta estresores que son cronicos en el ambiente laboral y que con el tiempo pueden
amenazar la salud de los trabajadores. Es por esto que controlar el estresor se vuelve muy
importante sobre todo en organizaciones complejas y delimitadas donde los individuos
pueden tener un margen reducido de su comportamiento, este modelo se basa en factores
psicosociales tales como las demandas y la libertad de decision, de esta manera puede
predecir el riesgo de estrés, también puede categorizar el tipo de puesto en el que se
desenvuelve el trabajador activo/pasivo. Se ha utilizado en bastantes estudios

epidemiologicos.(Karasek, 2001)

Es importante sefialar que Karasek no utiliza el termino estrés puesto que
manifiesta que este ha sido definido de forma distinta en varios grupos, coincide en que el
estrés laboral puede ser definido como las respuestas dafiinas fisicas y emocionales que
ocurren cuando los requerimientos del trabajo no se corresponden con las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador, pero sefala que el modelo solo predice el riesgo de

estrés, y no al estrés como tal, es por esto que utiliza el termino “tension psicoldgica”.
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En el modelo demanda-control existe una relacién entre control y demandas

laborales que puede ser explicado con el siguiente cuadro.

Demandas Laborales

Baja Alta

Alto

Margen de
Decision Laboral

PASIVO ALTA TENSION
Bajo

(Karasek, 2001)

La hipoétesis de que hay un trabajo activo cuando las demandas son altas asi como el
margen de decision laboral, se refiere a un aprendizaje activo donde los estimulos para el
crecimiento y el aprendizaje que ofrecen estos entornos, producen un contexto laboral
que contribuye a elevar la productividad. De forma contraria se encuentran los trabajos
pasivos de escasa exigencia y escaso control, también llamados de aprendizaje negativo

que pueden provocar una perdida gradual de habilidades adquiridas. (Karasek, 2001)
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El concepto demandas hace referencia a la carga mental-cognitiva, al volumen, al ritmo, a

las caracteristicas y a las interrupciones en el desarrollo del trabajo.

El control es el aspecto central del riesgo psicosocial y engloba dos aspectos
fundamentales. Uno es la posibilidad de desarrollar las habilidades y capacidades
potenciales, es decir hacer aquello que se sabe hacer, por lo cual uno ha estado formado.
A la vez, posibilita aprender cosas nuevas y ser creativos. El otro aspecto es el margen de
autonomia disponible para decidir como realizar el contenido del trabajo y para la gestion

del tiempo.

Por apoyo social se entiende “la manera y la calidad como se organiza el refuerzo que se
recibe de los superiores y de los compaferos, para hacer frente, de una manera

cooperativa, a las exigencias del trabajo”. Badia, Mauri y Monereo( 2006, p. 222, 223)

En la investigacion cientifica observamos como se relacionan factores psicosociales de
alta demanda y bajo control con tension arterial y sintomas cardiovasculares, tal es el
caso del personal de enfermeria en México, donde la relacion entre tension arterial y el
modelo de demanda-control es vélida en poblacion mexicana y destaca la asociacion de la
inseguridad en el empleo con indicadores cardiovasculares, lo que hace trascendente su

importancia en el contexto laboral mexicano. (Juarez ,2007)
A continuacion se describira de forma mas detallada cada una de las variables

intervinientes en el modelo demanda-control, ademas del apoyo social y el

reconocimiento como variables independientes y amortiguadoras.
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Demanda de Habilidades.

Existen habilidades basicas para cualquier trabajo contemporaneo estas incluyen lectura,

escritura, dialogo y trabajar cooperativamente con los demas, (Morrison, 2005)

Depende de muchos factores el desarrollar nuevas habilidades, puede ser por
alfabetizacion, experiencia y capacitacion o todas las anteriores. Las habilidades pueden
traer muchos beneficios tanto para los empleados como para la organizacion, cuando los
empleados obtienen habilidades en su puesto, estos se vuelven mucho mas valiosos para
la organizacion, y esto se traduce, en algunos casos, en incrementos salariales, seguridad

en el empleo, mayor movilidad y satisfaccion laboral, (Mondy y Noe, 2005)

No todos los tipos de trabajo ¢ puesto permiten el desarrollo de habilidades,
depende tanto del empleado como de la organizacion, el empleado necesita tener deseos
de crecer, aumentar sus capacidades y conocimientos, sin estas caracteristicas los
alicientes que la organizacion ofrezca no son de mucha ayuda, y la organizacion tiene que
ser flexible, dotar de suficiente autonomia a los trabajadores, desarrollar las habilidades
depende en gran parte de la creatividad y de acuerdo con Karasek (1979, en Fritzell y
Lundberg 2007 ), el desarrollo de habilidades se refiere al control sobre las mismas en el
trabajo (libertad para tomar decisiones), esto implica que la libertad para decidir sobre
usarlas se distribuye de forma desigual en las organizaciones modernas, desde que el
nivel mas alto de conocimientos tiene el ejercicio legitimo del nivel mas alto de
autoridad, y segiin este modelo “Toma de decisiones” y “Demanda de Habilidades” Estan

tedrica y empiricamente relacionadas y combinadas, (Karasek y Theorell, 1992.)

En el caso del profesorado las habilidades que deben desarrollar corresponden a
establecer metas curriculares pertinentes y contenidos, disefiar sesiones de clase y
estrategias instruccionales, la instruccion individualizada basada en un conocimiento
profundo de las necesidades y deseos de los estudiantes (Napione, 2008) Estas
habilidades creativas y reflexivas seran desarrolladas si la organizacion que se encuentra

al mando o tenga el mayor nivel de conocimientos determina que son necesarias.
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Autonomia

“La Autonomia es el grado en que el trabajo permite a la persona que lo realiza organizar
las tareas e incluso determinar los métodos a utilizar, desde el teletrabajo que facilita una
plena autonomia, hasta el imposible control de determinadas cadenas de fabricacion,
existen distintos grados y normalmente se distinguen tres tipos de autonomia. La
autonomia temporal que se define como la posibilidad de determinar el ritmo de trabajo,
la duracién y distribucion de las pausas y de adaptar el horario y las vacaciones a sus
necesidades, la autonomia procedimental que consiste en la posibilidad de influir en el
orden de las tareas y en el procedimiento empleado para realizarlas y la autonomia
organizacional que es la posibilidad de intervenir en la politica de la empresa, en los

objetivos, normas y procedimientos”( Llaneza, 2006, Pag. 411)

Si el control o autonomia determina la salud y seguridad de los empleados es una
discusion fresca hoy en dia, al menos desde 1985 existen varias investigaciones al
respecto, debido a la dificil manipulacion deliberada que representan estos fenémenos, las
investigaciones que se han realizado solo nos indican correlaciones entre variables
observadas contrastadas con resultados de seguridad y salud, es muy complicado hacer
afirmaciones causales directas, aunque las investigaciones muestran que los trabajadores
con una autonomia baja se ven mas afectados en su salud y seguridad, cabe sefialar que el
control puede estar interactuando con otros factores psicosociales que propicien el estrés,
esto seria muy util , si pudiéramos saber que el control o autonomia interactua
directamente con otras exigencias del trabajo, de esta manera se podria disminuir estos
problemas aumentando el control en los trabajadores (Ganster, 1998) y determinar que la
falta de autonomia en el trabajo puede incidir en las motivaciones, generando

insatisfaccion y repercutiendo en el rendimiento.
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Libertad de Decision.

Segtin el modelo Demanda — Control, el término “Libertad de Decision” compromete
teoricamente dos constructos distintos, el primero es la toma de decisiones en el trabajo
(autonomia) y el segundo es la amplitud de habilidades usadas por el trabajador en el
puesto (demanda de habilidades), asi tenemos que las “demandas en el trabajo” y la
“libertad de decision” son importantes predictores de la salud en el trabajo, cuando las
demandas son altas y la libertad de decision baja se dice que el trabajo es tensionante, y si
las demandas son altas y la libertad de decision también entonces esto promueve el uso de
la mayoria de sus habilidades, un aprendizaje activo y motivacion en el empleado.

(Dollard, Winefield y Winefield, 2003)

Carga de Trabajo.

Karasek (1979 en Llaneza, 2006) puntualiza que las demandas en el trabajo estan
definidas de acuerdo a dos criterios distintos, la carga de trabajo fisica y la carga de

trabajo intelectual.

“La demanda de trabajo se puede definir como el conjunto de exigencias fisicas
(posturales, esfuerzos, manipulaciones) y no fisicas (perceptivas, cognitivas) de la tarea,
comprendida dentro de las condiciones de trabajo, a las cuales un trabajador debe hacer
frente para ser rentable sin superar sus limites y manteniendo los niveles de salud. Estas
exigencias deben estar en relacion con las competencias, capacidades y aptitudes del
individuo y si no se da un equilibrio entre todas ellas pueden existir consecuencias

negativas para el trabajador o para la organizacion” (Llaneza, 2006, Pag.257)

Gil Monte (2007), sefiala que todas las actividades pueden tener tres aspectos que estan
interrelacionados y estos pueden influir en la carga o demandas de trabajo, el primer
aspecto es la carga fisica, esta es consecuencia de un esfuerzo muscular, la segunda es la
carga cognitiva, debida al esfuerzo mental, y el ultimo es la carga psiquica, esta es

derivada del componente afectivo de la tarea, seria la parte emocional del trabajo.

Asi tenemos que la carga fisica se entiende como “el conjunto de requerimientos fisicos a

los que se ve sometida la persona a lo largo de su jornada laboral”(Cortés, 2007, Pag.
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582). Estos esfuerzos requieren de un consumo de energia, y como consecuencia del
exceso de estos esfuerzos aparece la fatiga. Esta puede traer como consecuencia que el
trabajador no rinda de la misma manera, bajando el ritmo de sus labores, ademas de
sentirse cansado, se entorpecen sus movimientos, aumenta su pulso, puede padecer
dolores y esto puede promover accidentes, disminuir la produccion y un aumento en la

insatisfaccion laboral.( Cortés, 2007)

Por otro lado también existe la carga mental, que se define como “el conjunto de
exigencias psiquicas a las que se ve sometida la persona a lo largo de su jornada” (Cortés,
2007, Pag. 582) La carga mental depende de varias circunstancias primero la atencion,
puesto que requiere de estar atento a una serie de sefiales que primero son percibidas por
medio de sus sentidos, para que después su cerebro las interprete y pueda actuar sobre los
mandos correspondientes a su tarea, después tenemos el tipo de informacion que el
trabajador maneja, ya que esto implica una cantidad de esfuerzo deliberado que debe

realizar para conseguir el resultado deseado.

A la consecuencia de un exceso de esfuerzo en las demandas mentales se le
conoce como fatiga mental pudiendo definirla como “la disminucion de la capacidad
psiquica o mental del individuo después de haber realizado un trabajo durante un tiempo
determinado” (Cortés, 2007, Pag. 582), las consecuencias de esto son una serie de
sintomas como insomnio, irritabilidad, falta de energia, dejadez, absentismo, estados
depresivos, preocupaciones injustificadas, alteraciones somaticas (problemas digestivos,

mareos, ritmo cardiaco irregular, alteraciones del apetito, etc.) (Cortés, 2007)

En el momento en que las demandas del trabajo son adecuadas y no hay presencia de
alglin sintoma como fatiga precoz o malestares, entonces se conseguira un trabajo
productivo, rentable y util para la organizacion, de esta manera se pueden aprovechar
mejor las habilidades del trabajador y repercute también en su salud de manera positiva.

(Llaneza, 2006)

En los paises en vias de desarrollo la carga fisica sigue siendo muy comun a diferencia de
los paises industrializados donde solo un 20% de los trabajadores tiene una alta carga de
trabajo fisico, y otros muchos de estos trabajos se han sustituidos por trabajos sedentarios

o estaticos, sustituyéndolos por la carga cognitiva (Gil Monte, 2006)
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Inseguridad Laboral

La inestabilidad laboral y el desempleo son factores muy heterogéneos en cuanto a su
dependencia con otros, no hay una explicacion que funcione para todas las situaciones,
puede deberse a la pérdida de cuota de mercado, incremento de la competencia
internacional y nacional, aumento de los costes laborales, obsolescencia de plantas y
tecnologias, practicas de gestion deficientes. (Ivancevich J., 2001) Se puede observar que
en la actualidad mas que en otra época hay una tendencia a la austeridad, cada vez son
mas frecuentes los despidos, recortes de personal, cambios de puesto, y los trabajadores
deben conformarse con contratos temporales debido a las alarmantes cifras de desempleo,

incluso en los paises desarrollados.

Los reguladores o responsables de recursos humanos en las instituciones o
empresas tratan de limitar los despidos, porque son una opcidon costosa para los
empleadores, especialmente en paises donde no se cuenta con seguros de desempleo, a
pesar de esto el desempleo es un fendmeno muy presente en nuestra region, Segin un
estudio econémico de America Latina y el Caribe, (2004, 2005) el desempleo se ha
mantenido en un nivel histéricamente elevado a partir de 1995, ya en el afio 2004 el
desempleo regional se atenud, aunque no demasiado. Destacan que el fendmeno del
desempleo no tiene precedentes, puesto que si bien las crisis econdmicas anteriores
provocaron un notable aumento del desempleo, posteriormente siempre volvia a bajar,
incluso en los afios ochenta, cuando el crecimiento econdomico se did en un contexto
debil. Se concluye que el contexto global no favorece la generacion de empleo estable en
America Latina y en el Caribe, aunque se siguen haciendo muchos esfuerzos para
enfrentarlos, en el caso de los desempleados, el empleo informal se ha vuelto una
alternativa de subsistencia. Se ha hecho hincapié en que los nuevos contratos de trabajo
hay una proporcion mucho mas alta de empleos temporales, ademas de que la rigidez en
las nuevas contrataciones ha aumentado, lo que reflejaria mejor las tendencias futuras.

(Comision Econdmica para America Latina y el Caribe, 2004, 2005)

Toda esta situacion de incertidumbre es la que aqueja al trabajador y de alguna
manera afecta su salud. Greenhalgh y Rosenblatt (1984 citados en Ivancevich J., 2001)
son quienes han estudiado mas de cerca este el fendémeno de la inseguridad laboral y lo

definen como “la percepcion por parte del trabajador de su impotencia para mantener la
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deseada continuidad en una situacion de trabajo amenazada” asi la inseguridad laboral
puede ser entendida como un estresor que forma parte del entorno de los trabajadores y

por tanto es interpretado y respondido en forma de tension.

Desde una perspectiva econdmica, la estabilidad laboral es conveniente para la
organizacion en medida de costos, puesto que despedir empleados implica gastos en
indemnizaciones y otros impuestos, desde una perspectiva de higiene, la estabilidad
laboral tiene serias consecuencias a un nivel de salud. En un estudio con enfermeras que
mencionaron tener mas inseguridad de conservar su empleo, reportaron mayores sintomas
cardiovasculares y mayores niveles de tension arterial, aun considerando otros factores de

riesgo asociados con estas enfermedades (Juarez, 2007)
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Apoyo Social

Es una tarea complicada definir que es en especifico el apoyo social, hay muchas
conductas que se integran a este concepto y todas relacionadas entre si como ejemplo
escuchar, demostrar carifio o interés, prestar objetos materiales, estar casado, ayudar
econdmicamente a alguien, dar un consejo, visitar a un amigo, sentirse amado, pertenecer

a asociaciones comunitarias, etc. (Barrén, 1996)

Durkheim (1951), estudio las tasas de Suicidio, y encontré que este fendmeno
dependia de los vinculos y relaciones que el individuo tuviera, asi demostrd que el
aislamiento o la presencia de débiles lazos afectivos era una caracteristica presente en la
mayoria de los sujetos estudiados, proponiéndolo como un fendmeno de tipo colectivo y
sefialo que era consecuencia de una desintegracion social, con tendencias individualistas,

anomia, lo que propiciaba este malestar (Arango, 2007)

Schachter (1959, citado en Sanchez y Garcia, 2001) ya investigaba lo que llamo
necesidad de afiliacion, e intento explicar este fendmeno por el cual los seres humanos,
en momentos de ansiedad o tension, buscan de la compafiia de otros. En este sentido
refiere que las otras personas ayudan distraer al sujeto de su problematica, lo que reduce
la ansiedad, también sucede que las otras personas sirven como un criterio de
comparacion, por lo que ayudan a decidir qué respuesta dar ante una situacion nueva y

extrana.

Los trabajos de Cassel y Cobb (1976 citados en Arango, 2007) fueron los pioneros
en las investigaciones sobre apoyo social, inaugurando esta area, propusieron al apoyo
social como una variable importante en la salud de cualquier ser humano, debido a que
este promueve y suministra de habilidades y recursos adaptativos en situaciones de
tension. El apoyo social es inherente a cualquier ser humano, Debido a su naturaleza
social, el apoyo social tiene su inici6 en la gestacion del ser humano, ahi es donde
comienza un proceso que se consolida y complementa a través de la vida del individuo
con las relaciones familiares, amigos, compaferos de trabajo y miembros de su circulo

social.
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Cassel (1974) y Cobb (1976) comprobaron, que los individuos sometidos a estrés
que gozaban de compaifiia de amigos o cercanos en un contexto de interaccion de apoyo
no mostraban los mismos efectos en la salud que los que estaban aislados o no tenian
compafiia de pares o cercanos. Ambos concluyeron que personas que experimentan

tension amortiguan las consecuencias negativas por medio del apoyo social (Cassel,

1974; Cobb, 1976).

El apoyo social puede funcionar como un protector ante la patologia; Un
individuo que tiene actividades en distintos grupos, ya sea en casa con su familia, en la
escuela, el salon de clases, equipos deportivos u en otro lugar donde haya formado lazos
afectivos con otros seres humanos, es una persona poco vulnerable a los efectos del estrés

(Caplan, 1974).

Para Caplan (1986) un sistema de apoyo implica vinculos sociales duraderos,
continuos e intermitentes que permiten al individuo mantener el dominio de sus
emociones, de esta manera también ayudan a conservar la integridad psicoldgica al

proveer recursos y retroalimentando la autopercepcion del individuo.

El apoyo social también se describe como “la ayuda accesible a un sujeto a través
de los lazos sociales de otros sujetos, grupos y comunidad global” (Lin y Cols 1981, en

Barron, 1996)

En el apoyo social se deben distinguir tres aspectos, el primero es el que incluye varios
niveles de andlisis, tanto comunitario, redes sociales y relaciones intimas, en el segundo
se distinguen perspectivas como la estructuras y por ultimo deben diferenciarse aspectos

objetivos y subjetivos de dichas transacciones (Lin, 1986)

Johnson y Hall (Citados en Llaneza, 2006) Introdujeron el concepto de apoyo social en el
modelo de Demanda — Control, como la tercera dimension y desde esta perspectiva el
apoyo social puede entenderse como el conjunto de las interacciones que ayudan a el
empleado o trabajador a disminuir la tension laboral, de esta manera el apoyo social
depende de elementos como la amistad, los componentes colectivos del trabajo o los
componentes de reconocimiento. Las modalidades que comprende el apoyo social son las

siguientes: apoyo instrumental, por ejemplo ayudar en un problema, apoyo tangible, por
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ejemplo, dar un bien, apoyo informativo, por ejemplo dar un consejo, apoyo emocional,
por ejemplo, escuchar y tranquilizar. En este sentido cabe mencionar que el
reconocimiento forma parte del apoyo social, y puede darse en cualquiera de las

modalidades anteriores, incluso en forma de recompensa.

El apoyo social actuaria como modificador de efecto de alta tension laboral, de tal
forma que un nivel alto de apoyo social en el trabajo disminuye la tensioén laboral,
mientras que cuando esta bajo la tensiéon aumenta. El apoyo social en el trabajo tiene a su
vez dos componentes basicos: el apoyo social de compaiieros y el apoyo social de la

jerarquia y mandos directos. (Llaneza, 2006).

Esto nos indica lo importante que es contar con colegas que cooperen para que el
trabajo pueda consumarse con éxito. La mayoria de los estudios presenta como limitacion
la falta de atencion en la relacion entre apoyo social recibido y el apoyo social necesitado
(Miller, 1999), se considera por esto que es muy importante considerar los aspectos
objetivos y subjetivos de dichas transacciones, asi como también la calidad del apoyo

social que determinaria la satisfaccion del sujeto (Barron, 1996)

Coherentemente con este modelo el estrés laboral podria ser prevenido, ademas de
promover la salud mental de los trabajadores, optimizando las demandas laborales,
dandoles mayor autonomia y aumentando la oferta y utilizacion del apoyo social (Levi,

2001)

En la Docencia, se incluye como parte del apoyo social la colaboracion de los
alumnos, sus familias y el personal no docente. El apoyo instrumental corresponde a la
facilitacion de materiales o la ayuda directa para hacer el trabajo. Y el apoyo emocional
instrumental, para compartir o ayudar a solucionar un problema interpersonal de afuera o

adentro de la institucion. (Badia, Mauri y Monereno, 2006)

Desde el modelo Demanda — Control - Apoyo social, el trabajo docente es una
tarea con alto control, en tanto requiere hacer uso de muchas habilidades y aprender aun
mas, también esta dotado de un alto grado de autonomia, esto haria de el trabajo docente
un terreno fértil para la creatividad y productividad, pero el exceso de demandas o los

problemas con jerarquias, mandos directos o compafieros de trabajo, como también
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alumnado y padres de familia pueden ser un problema para los docentes. Ademas de que
trabajar con otras personas, supone controlar las emociones, por ejemplo cuando los

docentes se encuentran frente a un grupo indisciplinado (Napione, 2008)

Reconocimiento.

El reconocimiento, puede saberse como una forma de apoyo social en los circulos
laborales, el apoyo social puede darse por parte de los compafieros y el supervisor, asi
también el reconocimiento puede provenir de cualquiera de estas dos fuentes.(Johnson y

Hall, 1989, Citados en Llaneza, 2006).

La motivaciéon en el trabajo es el topico donde puede ubicarse mejor el
reconocimiento siendo una manera de motivar al trabajador. Maslow (citado en Petri,
Govern, 2006) menciona que los seres humanos tienen necesidades que se organizan
jerarquicamente, que van desde las mas basicas hasta las de autorrealizacion:
Necesidades fisiologicas, de seguridad, de pertenencia, de estima y por ultimo
autorrealizacion. Es la necesidad de estima, la que surge como resultado de habilidades y
logros reales, y es el reconocimiento su satisfactor, cuando este es basado en falsos
halagos o lisonjerias no satisface la necesidad de estima, de esta manera se pueden
interpretar los esfuerzos de logro como manifestaciones de las necesidades de estima, ya
que la sociedad da el reconocimiento a quien tiene éxito, las consecuencias de privarse de
esta necesidad serian un sentimiento de inferioridad que no permitiria consumir con éxito

las metas programadas (Cloninger, 2003).

El reconocimiento asume muchos modos distintos que pueden ir desde la carta de
agradecimiento hasta la eleccion politica, desde la manera de presentar a alguien, hasta el

hecho de admirar un florero en casa.(Treviiio, 1999)

En las empresas se organizan actos en los que se otorgan reconocimientos para
agradecer a los miembros del equipo profesional su desempefio y de esta manera
fomentar su participacion en la organizacion, es por esto que se ha vuelto un tema de
estudio para disciplinas gerenciales o administrativas, es un fuerte motivador por el cual

luchar, se observa que el reconocimiento es una necesidad social, desde una perspectiva
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gerencial a los empleados les gusta recibir elogios por un trabajo bien hecho, tanto como
recibir su quincena o mensualidad por el mismo motivo. Esto no debe entenderse como
que el reconocimiento sustituye la compensacion en dinero, puesto que la ultima es un

derecho mientras que el reconocimiento es como un regalo (Andrew, 2003)

La falta de reconocimiento puede relacionarse con la ausencia de apoyo, de alguna
manera el reconocimiento ayuda a formar la imagen de un empleado que hace bien su
trabajo. En la docencia el reconocimiento social se relaciona con la imagen de autoridad,
y esta imagen esta formada por la percepcion que se tiene de el profesor por parte del
supervisor, padres de familia y por consecuencia los alumnos, la falta de reconocimiento
puede acarrear que se le juzgue al profesor y se le haga responsable de todos los fallos de
la ensefianza, lo que se supone ha sucedido con mas frecuencia en los ultimos afios.

(Napione, 2008)

Segun el manual ISTAS 21, (2002). La estima incluye el reconocimiento de los
superiores y del esfuerzo realizado para desempenar el trabajo, recibir el apoyo adecuado
y un trato justo en el trabajo. La estima representa una compensacion psicologica a
cambio del trabajo realizado, esta puede ser suficiente o también insuficiente constituye
una parte de la seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo.(Moncada, Llorens y

Kristensen, 2002)

El malestar docente esta muy relacionado de alguna manera con los cambios en la
valoracion de la funcion del docente, en este sentido el reconocimiento toma un papel
muy importante. Hay estudios donde se le atribuye a la burocratizacion del trabajo
docente el bajo reconocimiento (Menéndez y Moreno, 2006), tal es el caso de las
constantes reformas educativas relacionadas con su evaluacion, como la RIES (Reforma
integral de educacion secundaria) el programa nacional de educacion 2001-2006 ha
propuesto realizar una reforma integral de la educacién secundaria, con objeto de lograr
su continuidad curricular y su articulacion pedagdgica y organizativa con los dos niveles
escolares que la anteceden (preescolar y primaria). Dicha articulaciéon de la educacion
basica constituye una de las acciones que se juzgan necesarias para mejorar su eficacia y

equidad. (Subsecretaria de Educacion Bésica y Normal SEByN. ,2002)
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En este sentido el cambio en la organizacion de los docentes es un factor
generador de estrés, Cox (1988, citado en Cooper y Travers 1997) menciona que los
cambios por si mismos no son la tnica causa de estrés, si no la aparicion de cambios
consecutivos sin que los docentes puedan hacer algo al respecto. La constante evaluacion,
propuesta en esta reforma integral de educacion secundaria, es un escenario perfecto para
el trabajo tensionante, donde se involucra su imagen como profesor y por tanto su
reconocimiento por parte de la institucion y la sociedad en general, ya incluso los

profesores manifiestan preocupaciones de posibles despidos.

La infravaloracion docente, unido al bajo apoyo social, sumado a las exigencias
tiene como resultado una sensacion de apatia ante el desarrollo como profesional de la
ensefanza, esto se vuelve un ciclo interminable donde los profesores no podran llegar
mas lejos de las tareas tecndcratas y administrativas, limitando su innovacién y capacidad

de enfrentar las nuevas exigencias. (Cabello, Alguero, Alvenicio, Estruchi, 2004)

Otros factores de la organizacion generadores de tension y estres.

Existen muchos otros factores generadores de Tension y estrés que dependen de la
organizacion, algunos de ellos no referidos directamente por el modelo demanda control,
sin embargo han resultado de gran importancia para poder explicar el estrés en el trabajo,

a continuacioén se mencionaran algunos de ellos.

Jornada de Trabajo.

Segtin el diccionario contable y comercial, la jornada de trabajo es el tiempo que dura el
trabajo diario del personal o de los trabajadores. Tiempo durante el cual el trabajador esta
a disposicion del empleador, en tanto aquel no pueda disponer de su actividad en

beneficio propio (Godoy y Greco, 2006)

Asi encontramos que la definicion de jornada es la duracién maxima, establecida
2
or ley, de la jornada diaria. En Agentina, por ejemplo, rige una jornada “normal”, una
b
jornada “insalubre” y una jornada “nocturna”, y al ser una jornada normal, no puede

exceder de 8 horas diarias o 48 horas semanales, a condicion de que las tareas del sabado
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terminen a la una del dia (Godoy y Greco, 2006) En México, la jornada laboral normal

también es de 8 horas, la nocturna de 7 y la mixta de 7:30.

La forma aprobada internacionalmente por la mayor parte de los paises

desarrollados y aceptados por la OIT es de 8 horas para cada turno diario.

Es importante hacer notar que la jornada de trabajo constituye el limite de la
prestacion debida por el trabajador, pudiendo afirmarse, por tanto, que el tiempo de
trabajo es la deuda, que el trabajador debe pagar a su empresario, por su salario, al igual
que la retribucién es la deuda que debe pagar el empleador, por el tiempo de trabajo
prestado por el trabajador. La interaccion del legislador en la regulacion de la jornada de
trabajo es un asunto que se ha ido construyendo histéricamente por la negociacion
colectiva, procurandose empatar el interés de la organizacion con la defensa del
trabajador como persona, permitiéndole sobrellevar su actividad profesional con su vida
personal, familiar y social. Se pretende asegurar también la proteccion de la salud de los
trabajadores, afectada por las jornadas excesivas, asi como las jornadas nocturnas.

(Bodas, 2002)

Un horario de trabajo diurno, como es el que lleva un profesor de secundaria,
también puede producir problemas de salud, siempre que este sea excesivo, algunos
profesores de secundaria trabajan doble turno, extralimitando el horario de ocho horas
diarias, debido a las escasas compensaciones, de esta manera la jornada laboral propicia
una excesiva carga de trabajo fisico o cognitivo produciendo niveles de alta tension en los

docentes.
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El Rol

El sociologo Ralph Dahrendorf (1975 en Cordero, 1981) Se referia al hombre como un
individuo que participa en el proceso social y en los grupos sociales cumpliendo distintos
papeles, en su vida cotidiana, el hombre aparece con distintas facetas, en el punto de
interseccion del individuo y la sociedad se halla el homo sociologicus, el hombre que

porta distintos roles.

El rol como algo adquirido en el proceso de socializacion, lleva con el una serie
de pautas de conducta que se encuentran integradas en el sujeto, y en el trabajo, el rol,
tiene que ver con el puesto que desempeiia el trabajador y las tareas asignadas (Moncada,
Llorens y Kristensen, 2001) el conflicto de roles es un factor que contribuye al estrés en
el trabajo y ha sido reconocido durante largo tiempo, se presenta cuando los trabajadores
tienen que escoger entre exigencias o expectativas que compiten entre si. Si una persona
cumple con un aspecto de un rol, sera dificil que cumpla con el otro. Segin Dubrin

(2004) EI conflicto de roles se divide en cuatro tipos:

1.-El conflicto en el emisor. Es cuando se le pide a el trabajador que logre dos objetivos
excluyentes entre si. Por ejemplo si el jefe le pide al trabajador que trabaje mas rapido,

pero que reduzca los errores, esto podria producir un conflicto de este tipo.

2.-El conflicto entre emisores. Este sucede cuando dos emisores dictan instrucciones
incompatibles a el trabajador. El ejemplo de este caso seria cuando el jefe inmediato le
pide al trabajador que comience un proyecto de inmediato, mientras que la administracion

superior insiste en que pospongan los nuevos proyectos.

3.-El conflicto de roles. Pasa cuando una persona desempefia dos roles diferentes y éstos
son incompatibles. Por ejemplo, a un vigilante que eche a los mendigos de las escaleras
del metro (y resulta que en su tiempo libre es voluntario de una ONG dedicada a las

personas sin techo)

4.-El conflicto trabajo-familia. Provoca insatisfaccion con el rol familiar, debido a que

este no se desempena adecuadamente, también puede ocurrir de manera inversa.
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5.-El conflicto persona-rol. Ocurre cuando un emisor espera que el trabajador desempefie
un rol que se contrapone a sus valores Basicos, por ejemplo a un investigador se le pide
escribir un articulo sobre contraindicaciones de un medicamento de forma no

comprometedora para la empresa que lo fabrica y comercializa. (Dubrin, 2004)

Doble presencia

Este es un factor involucrado intimamente con el género, que responde a un
factor cultural, y puede explicarse debido a que en el mundo del trabajo existen
actividades y ocupaciones especificas de género. Por otro lado, las mujeres trabajadoras
se responsabilizan y realizan la mayor parte del trabajo familiar y doméstico, de esta
manera la carga de trabajo total involucra estos dos roles. Estas desigualdades entre
hombres y mujeres respecto a las condiciones de trabajo y a la cantidad de trabajo
realizado pueden manifestarse en desigualdades en salud entre hombres y mujeres. De tal
manera que las mujeres estan expuestas a una doble jornada laboral, y por ende a una
doble presencia, puesto que ambas exigencias se asumen por las mujeres de manera
simultanea. Precisamente por esta caracteristica sincronica, estas exigencias resultan
dificiles de medir a través de las habituales medidas de tiempo o cargas de trabajo que

siguen la logica diacronica. (Moncada , Llorens y Kristensen, 2001)
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Otros modelos explicativos del estrés laboral

Desde que Seyle (1963, en Ruiz, 2007) formul6 el sindrome general de adaptacion, se
han formulado distintos modelos para explicar la tension laboral, los que han aportado un
mayor numero de evidencias, fuertes y consistentes son el modelo demanda-control y el
modelo de esfuerzo-recompensa, a partir de estudios epidemioldgicos poblacionales que
relacionan el ambiente psicosociales del trabajo y la salud, dando como resultado de esta
relacion, el estrés. También existen muchos otros, pero la mayoria demasiado nuevos y

por tanto con poca trayectoria en investigacion.

Modelo esfuerzo-recompensa

J. Siegrist (1990, en Napione, 2008) propuso abordar el estrés contemplando el equilibrio
entre esfuerzo y recompensa con la idea de que el trabajo proporciona identidad,
estabilidad y estatus, todos los seres humanos imprimen esfuerzo en funcion de las
recompensas que obtienen. Se establece que las distintas fuentes de compensacion son el
salario, el reconocimiento, este mantiene niveles de autoestima y eficacia, y el control de
estatus. En cuanto a nuestra sociedad con tal competencia en el mercado laboral, los
trabajadores mejor calificados, suelen mantener de manera constante altas demandas de
trabajo, esperando la compensacion que se traduce en prestigio y promocion que la mayor
parte de las veces no acaba de llegar, este modelo esfuerzo-recompensa, podria explicar
como la falta de reconocimiento, la inestabilidad laboral, los cambios de centros no
deseados, impartir materias no deseadas, la falta de perspectivas de promocién son

factores de riesgo para la salud, originados por la falta de compensacién a su esfuerzo .

Modelo desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones

El modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones (Payne y Fletcher,
1983) nos dice que el estrés laboral es la consecuencia del desequilibrio entre los tres
factores laborales siguientes: demandas laborales (tareas y el ambiente), apoyos laborales
(grado en que el ambiente laboral contiene recursos disponibles para satisfacer las

demandas laborales recursos de tipo econdmico, ,social, técnico e intelectual) y las
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restricciones laborales (limitaciones que dificultan la actividad laboral esto impide al

trabajador afrontar las demandas).

Segun el modelo desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones, el estrés es
producido cuando hay desequilibrio entre estos tres factores laborales. Por tanto, las
demandas no son estresantes si el trabajo proporciona buenos niveles de apoyo y bajos
niveles de restricciones. Incluso, las demandas elevadas pueden resultar positivas bajo
circunstancias apropiadas ademas de motivar, permiten la puesta en practica de las
habilidades. La baja utilizacién de las habilidades y el aburrimiento son los estresores
mas potentes, y usualmente ocurren en los ambientes laborales donde los apoyos son
bajos y las restricciones altas. Una implicacion practica del modelo es que los trabajos
muy exigentes pueden hacerse menos estresantes sin necesidad de reducir el nivel de las
demandas, aumentando el nivel de apoyos y/o reduciendo el nivel de restricciones

(Fletcher, 1991)

Modelo Orientado a la Direccién

El modelo orientado a la direccion fue creado por Matteson e Ivancevich en 1987 y
distingue seis componentes: los estresores, entre los que incluyen no solo factores
organizacionales, sino también los que no estan presentes en la organizacion como son
problemas econdmicos, legales, relaciones laborales y algunos otros que pertenecen a la
vida no laboral.); estos estresores inciden sobre la percepcion del trabajador; ésta, a su
vez, incide sobre los resultados fisiologicos, psicoldgicos y comportamentales de esa
apreciacion-percepcion cognitiva, y éstos, a su vez, sobre las consecuencias, tanto las
referidas a la salud del individuo como las referidas a su desempeiio en la organizacion.
Las diferencias individuales son consideradas como variables moduladoras que inciden
sobre las relaciones entre los estresores y la apreciacion-percepcion cognitiva; entre la
apreciacion-percepcion cognitiva y los resultados; y entre los resultados y las

consecuencias (Matteson e Ivancevich, 1987)
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Trabajo Docente y Factores Psicosociales

El factor humano individual y colectivo toma importancia decisiva en las
transformaciones econdmicas, debido a que estas transformaciones determinaron cambios
en la organizacién del trabajo productivo. El trabajo docente, ya sea en el sector publico
o privado, presenta un considerable atraso relativo en su estudio, como consecuencia el

trabajo docente no tiene desarrollada una entidad propia de analisis, (Martinez, 2006).

Cuando se habla sobre factores psicosociales se interpreta desde una vision de
psicologia del trabajo y de las organizaciones, y con ello sobre las leyes de prevencion
incluidas en la ergonomia y la psicologia aplicada, aunque no son tan claras las relaciones
de estos factores y sus efectos , como lo podrian ser otros factores de riesgo laboral
(Menéndez y Moreno, 2006) el trabajo docente no es la excepcion, aunque la ensefianza
tenga una imagen social de actividad laboral sin riesgos, las consecuencias en la salud son
muy claras, lamentablemente la relacién entre estas y los factores psicosociales no

siempre son muy evidentes.

Desde una perspectiva de prevencion de riesgos, los factores psicosociales en el
sector de ensefianza, son considerados como las condiciones de seguridad y salud
relacionadas directamente con la organizacion y la manera o contenido de las tareas que
realizan como profesores. Estos se consideran factores de riesgo cuando se relacionan de
forma negativa con su bienestar y salud, ademds de repercutir en los resultados de su
trabajo como docentes, es por esto que deben prevenirse, es imposible erradicar todos los
problemas existentes en el sector docente, pero una deteccion temprana de estos factores

podria ser muy util para aminorarlos (Badia, Mauri y Monreo, 2006)

Las tareas del profesor actualmente se han transformado, y han cambiado la forma
y contenido en actividades como la definicion de tareas, el uso de nuevas herramientas,
reparto de funciones persona — maquina, contenido del trabajo, manejarse en espacios
diferentes: real, virtual, simbolico, imaginario, actuar en coordenadas espacio-temporales

diferentes (Menéndez y Moreno, 2006).

Otros factores que inciden en la profesion docente son la insuficiencia de recursos

econdmicos y materiales, tiempo insuficiente, el comportamiento de los alumnos,
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dificultades relacionales con compaferos/alumnos, Necesidad de reconocimiento
profesional, carencia de competencias en la gestion del trabajo, indecision y poca

capacidad para improvisar. ( Botica, Lopez, Gomez y Gargallo, 2005)

La docencia requiere de nuevas competencias, esto quiere decir, nuevos
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para realizar y resolver los
conflictos que se presenten en el aula e incluso fuera del aula haciéndolo un modelo
adulto capaz de motivar a sus alumnos, manejandose emocionalmente, sin dejarse llevar
por sus sentimientos, manteniendo autocontrol y una buena actitud ante cualquier

situacion (Vaello, 2009).

El nuevo rol de los Profesores, supone adecuarse a las necesidades actuales que
ayuden a la formacion de sus alumnos, deben vehicular al alumnado hacia un buen
conocimiento, facilitar la discriminacion de la calidad de fuentes de informacion, entre
otras funciones de su rol, también tienen que fomentar la participacion, inducir nuevos
patrones de pensamiento, propiciar el autoaprendizaje y fomentar la creatividad, ademas
de que el respeto a la diversidad de los alumnos exige la individualizacion de la
ensefanza, la dificultad radica en la necesidad de recursos que no siempre se encuentran
en la organizacion o en el docente. Los profesionales decididos a lograr estos nuevos
objetivos se enfrentan al cansancio y muchas veces a la frustracion de no poderse adaptar,

o no saber como hacerlo. (Menendez y Moreno, 2006)

Sumando la complejidad social en la que estdn sumergidos los profesores también
tienen que enfrentarse a conflictos generados por la indisciplina del alumnado, agresiones
verbales e incluso fisicas, esto es porque los centros escolares reflejan parte de la
situacion real que se vive en nuestra sociedad, la competencia entre alumnos y también
entre profesores nos habla de una tendencia al individualismo, a pesar de que se fomente
el trabajo en equipo llega a ser demasiado dificil encontrar cooperacion por parte de

algunos compaifieros (Napione, 2008)

Los Profesores de secundaria en el Distrito Federal se encuentran de esta manera,
en condiciones de un constante apresuramiento, la intensificacion de su trabajo tiene por

consecuencia comportamientos peculiares que pueden reconocerse como malestares,
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todos ellos tienen distinto origen profesional y con funciones diferentes dentro de la

institucion.

El estado funciona como rector y guia la actividad de los profesores por medio de
su intervencion jerarquica, unifica la organizacion haciendo que los trabajadores de
secundaria dirijan su atencidon a objetivos y metas determinadas, cabe aclarar que cada
secundaria tiene particularidades que pueden hacer de este fenomeno distinto en cada
escuela secundaria, estas diferencias estan en el sindicato, sociedad de padres, director y

otros agentes educativos.

Los profesores de secundaria pueden tener hasta 42 horas de nombramiento, no
todos pueden tener acceso a esta cantidad de horas, si hay algunos que las tienen, no
todas las horas son frente a grupo, o en una misma escuela, incluso pueden ser
asignaturas distintas, con relacion al tipo de nombramiento se debe aclarar que ain
cuando no existe un convenio formal con las autoridades educativas, los egresados de la
escuela Normal Superior de México, tienen (hasta el afio 2001) el derecho a 19 horas
basificables en las escuelas secundarias o incluso en otros niveles, a diferencia de los
profesores con carrera universitaria, en las secundarias publicas la mayoria de los
profesores normalistas tienen mas derechos y prestaciones como aguinaldo, permisos con
goce de sueldo y acceso a la carrera magisterial, en cuestion de condiciones laborales el

profesor universitario padece aun mas de inestabilidad laboral.

En un pais como México, las condiciones economicas se encuentran deficientes y
dificilmente seguras para la mayoria de la poblacién, el docente en términos generales, se
encuentra mal remunerado y con prestaciones inequitativas, esto tiene por consecuencia,
la constante competitividad entre compafieros, con tendencias individualistas (Lozano,

2006)

Son, por tanto, diversas las causas que producen estrés en el profesorado, ademas
de las ya mencionadas, a continuacion se mencionaran algunas de las demandas que

pueden incidir en la tension laboral:

-Programacion de las clases realizando un ajuste de los contenidos de la materia a

impartir y del tiempo del que se dispone para hacerlo
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-Necesidad de impartir clases de diferentes materias,

-Atencion a la diversidad del alumnado,

-Gran carga de trabajo administrativo, mas atn si el docente es tutor de un grupo.

-Orientacion.

-Organizacion de actividades.

-La delegacion de responsabilidades educativas propias de la familia al docente
sin tener en cuenta que la educacion debe ser una tarea compartida.

-El cambio de los valores y las relaciones sociales.

-La escasa valoracion del profesorado y la pérdida de reconocimiento social.

-El trasvase de responsabilidades al docente por falta de personal especializado.

-La indisciplina y la escasa motivacion de los alumnos hace que el profesor se
frustre ya que trabaja sin conseguir resultados positivos.

-La diversidad de alumnado.

-El elevado niimero de alumnos por profesor (ratio superior a 25/30 alumnos) y la
preocupacion por su incidencia en la calidad de la educacion.

-La escasa implicacion de los padres en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

-El menosprecio y la desautorizacion de la figura del docente por parte de los
padres.

-Las continuas reformas de las leyes de educacion.

-Enrarecimiento del clima de convivencia en los centros, deterioro en las
relaciones profesor- profesor, profesor- alumno y profesor- padres.

-La presencia de las nuevas tecnologias en los centros supone que el profesorado
realice un enorme esfuerzo de adaptacion y, en algunos casos, desencadena sentimientos
de incompetencia y de frustracion ya que los alumnos suelen poseer un mayor dominio de

los avances tecnoldgicos que los propios profesores. (Paez, 2009)

Cuando estos conflictos no pueden resolverse con éxito, se entiende que las
demandas rebasaron el control que tiene el profesor sobre la situacion y es cuando puede

generar ansiedad o angustia.

Desde la perspectiva del modelo demanda- control- apoyo social postulado por
Karasek (1979) , Jhonson y Hall (1980), el trabajo docente es un trabajo con alto control,
lo que implica que el docente puede usar sus habilidades libremente, siendo creativo,

ademds de que le permite aprender y desarrollarse constantemente, pero el no tener
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cooperacion por parte de los compaieros o jefe, las excesivas demandas de trabajo por
parte de la direccion y la organizacion, asi como los conflictos con el alumnado y padres
de familia puede repercutir notablemente en la salud y calidad del trabajo de los

profesores,(Napione, 2008).

Los profesores resultan ser vulnerables al trabajo estresante y las consecuencias
que este conlleve debido a los factores que aquejan su organizacion, la presencia de
factores psicosociales negativos en la labor docente puede conducir a la presencia de

diversos trastornos psicologicos.

43



Metodologia
Planteamiento del Problema.

Considerando que el trabajo docente implica contacto con otros seres humanos
por medio de relaciones interpersonales en un trabajo de equipo, ademas de altas
demandas y control (Existe relacion significativa entre el grado de apoyo social y el
reconocimiento con el nivel de tensién laboral reportada por los profesores de
secundaria?

Objetivos.
Objetivo General.
Identificar si el apoyo social del supervisor, el apoyo social de los compafieros y
reconocimiento se relacionan significativamente con el nivel de tension laboral en
profesores de secundaria del area metropolitana.
Objetivos especificos.
Identificar la prevalencia de la tension laboral reportada por los trabajadores docentes.
Identificar diferencias entre medias de tension laboral, apoyo social y reconocimiento en
hombres y mujeres, asi como por estado civil, nimero de materias impartidas, horas
frente a grupo, edad, escolaridad, antigiiedad en el trabajo y pertenencia a carrera

magisterial.

Identificar el tipo de correlacion que existe entre la tension laboral y apoyo social de

supervisor y companeros.

Identificar el tipo de correlacion que existe entre la tension laboral y reconocimiento.
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Meétodo.

Hipotesis.

Hipotesis General:

H: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la tension laboral, el apoyo

social y el reconocimiento en la muestra de profesores de secundaria.

Hipotesis Especificas:

H: Existe prevalencia de tension laboral en la muestra de profesores de secundaria

seleccionada.

H: Existe una diferencia estadisticamente significativa entre medias de tension laboral,
apoyo social y reconocimiento entre grupos de hombres, mujeres, estado civil, nimero de
materias, horas frente a grupo, edad, escolaridad, antigiiedad en el trabajo y pertenencia a

carrera magisterial.

H: Existe una correlacion negativa y significativa entre tension laboral y apoyo social de

supervisor y compaiieros

H: Existe una correlacion negativa y significativa entre tension laboral y reconocimiento.
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Variables.

Variable 1: Tensiéon laboral

Definicion conceptual: La tension laboral es la resultante de un bajo control en la toma
decisiones y altas demandas laborales, bajo estas circunstancias existe riesgo de estrés

psicologico y enfermedades fisicas, Karasek (1992)

Definicion Operacional: La tension laboral se mide con puntajes obtenidos del JCQ, por

sus siglas en Ingles Job Content Questionnaire, y sus dimensiones que son:

Uso de Habilidades.
Autonomia.

Libertad de decisiones.
Demanda de trabajo.

Estabilidad Laboral.

Siendo la tension laboral resultado de la siguiente operacion:

(Demandas de trabajo*2)/Libertad de Decisiones

Variable 2: Apoyo Social

Definicion Conceptual: Es el conjunto de las interacciones sociales que ayudan a
amortiguar la tension laboral en el empleado o trabajador y depende de elementos como
la amistad, los componentes colectivos del trabajo y los componentes de reconocimiento.
Las modalidades que comprende el apoyo social son las siguientes: apoyo instrumental
(ayudar en un problema) apoyo tangible (dar un bien) apoyo informativo (dar un consejo)

apoyo emocional (escuchar y tranquilizar) (Johnson y Hall, 1989)
Definicion Operacional: Los puntajes obtenidos de la escala del JCQ de “Apoyo

Social”, introducida por Johnson y Hall (1989), compuesta de dos subescalas, “Apoyo

Social de Jefe” y “Apoyo Social de compafieros”,
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Variable 3: Reconocimiento.

Definicion conceptual: El reconocimiento es el satisfactor de una necesidad humana de
estima. (Petri, Govern, 2006), es una modalidad del apoyo social y puede asumir muchos
modos distintos que pueden ir desde la carta de agradecimiento hasta la eleccion politica,
desde la manera de presentar a alguien, hasta el hecho de admirar un adorno en el

escritorio.(Trevifio, 1999)

Definicion Operacional: consiste en los puntajes obtenidos por el cuestionario de
reconocimiento que corresponde al sexto apartado compuesto por 4 items del cuestionario

de “Factores de riesgo psicosociales en el trabajo”, ISTAS 21.

Variables intervinientes:

Sexo: Si es hombre o mujer.

Estado civil: Son seis categorias, soltero, casado, union libre y divorciado.

Materias que imparte: Numero de materias que imparte.

Horas frente a grupo: Son las horas semanales que dedica exclusivamente a estar frente
al grupo, excluyendo horas de servicio y descanso.

Edad: En afios

Escolaridad: Son seis categorias primaria, secundaria, preparatoria, educacion técnica,
profesional y posgrado.

Antigliedad en el trabajo: En afios

Tipo de contrato: Interinato, base y confianza

Carrera magisterial: Si o No

Disefo:

Correlacional, ex post-facto
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Participantes:

289 profesores de sexo masculino y femenino, de escuelas secundarias diurnas del turno
matutino, en ocho delegaciones del Distrito Federal. Se excluyeron docentes sin horas

frente a grupo, asi como administrativos, directores y otros trabajadores de la institucion.

Muestreo:

No probabilistico intencionado.

Instrumentos:

-Cuestionario de Contenido de trabajo JCQ (Karasek, 1979) por sus siglas en ingles
Job Content Questionnaire es un cuestionario disefiado para medir el contenido y
demandas de las tareas en el trabajo, es aplicable a cualquier puesto y tipo de trabajo.
Este instrumento es una escala tipo likert compuesto por 18 items que son valorados entre
1, que indica que esta totalmente en desacuerdo, y 4, que indica que esta totalmente de
acuerdo, sus escalas son: uso de habilidades, autonomia o toma de decisiones, libertad
de decisiones, demandas de trabajo y estabilidad laboral, siendo la tension laboral
resultado de la siguiente ecuacion: (Carga de trabajo*2)/Libertad de Decisiones, un

puntaje mayor a 1 puede indicar un trabajo tensionante.(Karasek, 1998)

El uso de Habilidades se obtiene a través del calculo de las preguntas 1, 2, 3, 5,7y 9 de la
siguiente manera:

[l +93+qg5+q7+99+5-qg2] *2.

La autonomia o toma de decisiones se obtiene del calculo de las preguntas 4, 6 y 8 de la
siguiente manera:

[2*(g4 + g6 + g8)]*2.
La libertad de decisiones se obtiene del calculo del indice de uso de habilidades mas el

indice de autonomia o toma de decisiones.

Indice de uso de habilidades + indice de autonomia
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La carga de trabajo se obtiene del calculo de las preguntas 10, 11, 13, 14 y 15 de la
siguiente manera:

3*(q10 + q11) + 2%(15 - q13 - q14 - q15).

Este instrumento fue validado en México por Juarez, 2007 en su investigacion Factores
psicosociales laborales relacionados con la tension arterial y sintomas cardiovasculares en
personal de enfermeria en México (Juarez, 2007) El alpha de cronbach obtenida en la

presente investigacion con profesores fue de 0.79.

La variable de estrés laboral segun el modelo demanda-control, es una variable
dicotomica, esto quiere decir que un trabajo es estresante o no es estresante, después de
haber calculado la z que corresponde a la poblacion de profesores en esta muestra,
entonces podemos afirmar que un puntaje mayor a 1 indica un trabajo

estresante.(Karasek, 1998)

Dimension Trabajo tensionante Trabajo no tensionante

Tension Laboral >1 <l

-Subescala de Apoyo Social (JCQ) . (Johnson y Hall, 1989) Introdujeron el concepto de
apoyo social en el modelo de Demanda — Control, como la tercera dimension, tiene por
objetivo evaluar el apoyo social percibido, se compone de 8 items divididos en dos
subescalas, apoyo social del supervisor y apoyo social de compafieros, cada subescala
con 4 items, que son valorados entre 1, que indica que esta totalmente en desacuerdo, y 4,

que indica que esta totalmente de acuerdo. Los rangos posibles van del 4 al 16.

Para obtener los puntajes de apoyo social de supervisor solo se suman los primeros 4
items.

gl +92+qg3+qgd.

Para obtener los puntajes de apoyo social de compafieros se suman los 4 items restantes.
g5+ g6 +q7+08.
El Apoyo Social se califica en rangos que van de 4 a 16, por medio de una sumatoria, con

interpretaciones de apoyo social adecuado y apoyo social bajo, sus puntajes van del 4 al
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16, siendo un apoyo social de supervisor “adecuado” el que se encuentra arriba de 16, y

un Apoyo social “adecuado” de compaiieros el que se encuentra arriba de 15.

Dimensién Adecuado Medio Bajo
Apoyo Social del | >16 >9 <9
Supervisor

Apoyo  Social de | >15 >10 <10
Compafieros

Cuestionario de reconocimiento: corresponde al sexto apartado compuesto por 4 items
del cuestionario de “Factores de riesgo psicosociales en el trabajo”, ISTAS 21, con
calificaciones que van del 4 al 12, cada item puede ser valorado entre 4, que corresponde
a “siempre”, hasta 0, que corresponde a “nunca”, con excepcion del tercer item, que sus
valores estan invertidos por ser un item de connotacidon negativa, en este item 0
corresponde a “‘siempre”, y 4 a “nunca”. Los puntos de corte se califican como

“favorable” cuando es mayor a 12, “medio” mayor a 10 y “desfavorable” menor o igual a

10.

Dimension Favorable Medio Desfavorable

Reconocimiento >12 >10 <10
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Procedimiento

Se solicitdo a la subdireccion de operacion de secundarias a nivel Distrito Federal el
permiso correspondiente para aplicar los instrumentos a profesores de secundarias
diurnas del turno matutino, en horarios que no interrumpieran sus actividades

reglamentarias.

Se establecid la cita con el director o subdirector de cada una de las secundarias,

explicando el estudio en cuestion.

La aplicacion de los instrumentos fue de manera individual, en horas de servicio de los
profesores y/o juntas de consejo, realizadas mensualmente sin alumnos, se repartieron los

cuestionarios con las siguientes instrucciones:

“El cuestionario que tienen en sus manos, es un cuestionario de opcién multiple, deben de
escoger la respuesta que mejor califique su estado actual, no olviden leer y contestar
todas las preguntas, la informacion que recabamos es voluntaria y totalmente confidencial
con fines estadisticos y de investigacion, en caso de tener alguna duda pueden
preguntarnos a nosotros, y si desean obtener mas informacion al respecto de esta
investigacion pueden comunicarse al teléfono que se encuentra en el consentimiento

informado en la primera pagina de su cuestionario, gracias”

También se les dio un consentimiento informado que firmaron, explicando a cada docente
que el cuestionario forma parte de un proyecto de investigacion sobre estrés y salud en
profesores de secundaria. La recopilacion de datos tuvo una duraciéon de seis meses,

recopilando un total de 289 cuestionarios de docentes con horas frente a grupo.
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Resultados.

Caracteristicas de la muestra.

De los datos obtenidos se procedié a hacer un analisis de frecuencias, los resultados se
muestran en porcentajes. Con un total de ocho secundarias el 5.9% de secundarias
corresponden a la delegacion Benito Juarez, 13.1 % a Coyoacan, 11.1% a Cuauhtémoc,
23.2% a Gustavo A. Madero, 17.3% a Iztacalco, 13.8% a Miguel Hidalgo, 8.7% a la
delegacion Tlalpan y por ultimo el 6.9% a la delegacion Venustiano Carranza. El 72.7%
son mujeres y el 27.3% son hombres. La media de edad fue de 41 afios. El 53.3% estan
casados, el 24.6% son solteros, €l 7.3% vive en union libre, el 8% son divorciados, 4.8%
son separados y el 2.1% viudos. El nimero méximo de materias impartidas que se
encontraron fueron 4, el 80.3% de los profesores imparten una sola materia, el 17.3%
imparten dos materias, el 2.1% tres materias y el .3% imparte cuatro materias. la media

de horas frente a grupo se encuentra en las 27 horas.

El 9.7% de los profesores tiene estudios de postgrado, el 84.8% tiene estudios de
profesional, el 4.8% curso estudios técnicos, y el .2% tiene estudios de preparatoria.
Respecto a la antigliedad hay profesores que tienen desde un afio de antigliedad, hasta los
profesores que tienen 41 afios de antigiiedad en esta muestra, la media se encuentra en los
15 afos, siendo 20 afios el valor més recurrente con un total de 20 profesores equivalente
al 6.9%. 189 Profesores tienen un contrato de base siendo el 65.4%, y 100 profesores
tienen un contrato de interinato siendo el 34.6%. Son 100 Profesores el equivalente al
34.6% los que tienen Carrera Magisterial, y 189 equivalente al 65.4% los que no la
tienen. Solo 32 Profesores respondieron tener otro trabajo, equivalente al 11.1% de la
muestra. El 60.6% son profesores del turno matutino, 5.2% contestaron ser del turno

vespertino, el 34.3% restante son de turno mixto.
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La prevalencia que se obtuvo de trabajo estresante, apoyo social y reconocimiento se

muestra a continuacion:

Figura 1. Tension laboral en profesores de secundaria.

51.6% tiene un
trabajo de baja

tension )
48.4 % tiene un

trabajo tensionante
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Figura 2. Apoyo Social del Supervisor

25.6% tiene un bajo apoyo
social del supervisor

74.4% tiene un apoyo social
medio de su supervisor
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Figura 3. Apoyo social de compafieros

1.4% tiene un apoyo social
adecuado de sus
compafieros

46% tiene un bajo
apoyo social de sus
compaferos

47.8% tiene un apoyo
social medio de sus
companeros
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Figura 4. Reconocimiento

17.3% tiene un
reconocimiento
favorable

54.7% tiene un
reconocimiento
desfavorable

28% tiene un
reconocimiento
medio
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De acuerdo al modelo demanda control la mayor parte de la poblacion presenta baja
tension con un 51.6% de la muestra, solo el 24.2% de los profesores muestran un trabajo

activo tal como muestran las figuras 5y 6

Figura 5. Prevalencia de trabajo pasivo, trabajo activo, baja tension y alta tension

de acuerdo al modelo demanda-control de Karasek.

Demandas Laborales

Baja Alta

Alto

Margen de
Decision Laboral

PASIVO ALTA TENSION
Bajo 1% 23.2%

57



Figura 6. prevalencia de trabajo pasivo, trabajo activo, baja tension y alta tension

de acuerdo al modelo demanda-control de Karasek.
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En las diferencias de tension laboral, apoyo social y reconocimiento no se encontraron
diferencias significativas entre los profesores que tienen carrera magisterial y los que no
la tienen, tampoco hay diferencias en estado civil, nimero de materias, horas frente a

grupo, edad, escolaridad y antigiiedad en el trabajo.
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En cuanto a la diferencia por sexos, se encontraron diferencias significativas referentes a
la tension laboral [r = 2.521, p <.05] las mujeres manifiestan tendencia a sufrir mayor
tension laboral (M = 1.20) a diferencia de los hombres (M= 1.10) estos resultados se

muestran en la figura 7.

Figura 7. Diferencias entre hombres y mujeres en el nivel de tension laboral

reportada.
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Hombres M=1.10 Mujeres M=1.20
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En el andlisis de correlacion para trabajo estresante, apoyo social del supervisor, de los

compaiferos y reconocimiento se obtuvieron los siguientes resultados:

Para poder obtener las correlaciones entre tension laboral y Apoyo social del supervisor y
compaieros se procedio a realizar la prueba producto momento de Pearson, los indices
que se obtuvieron tuvieron una correlacion negativa con un coeficiente de r = -.230 con
un nivel de significancia de p<.01 en la escala de apoyo social de supervisor, y
obtuvieron una correlacion negativa con un coeficiente r = -.213 y una p <01 en la
escala de apoyo social de los compafieros, por tanto se acepta la tercera hipdtesis
planteada, esto quiere decir que entre mas apoyo social por parte del supervisor y
compafieros disminuye la tension laboral. Mientras que la correlacion entre el trabajo
estresante y el reconocimiento en docentes obtuvieron una correlacion negativa de r = -
.219 con un nivel de significancia de p <.01, por lo tanto se aprueba la Hipdtesis alterna,

lo que quiere decir que a mayor reconocimiento disminuye la tension laboral.

Tabla 1.Correlaciones de Apoyo del Supervisor, comparieros y reconocimiento con las

dimensiones del cuestionario del contenido en el trabajo (JCQ)

1 2 3 4 5 6
Apoyo de Pearson
Supervisor Correlation  -230" 284" 357 365 132"  -225"
N 289 289 289 289 289 289
Apoyo de los Pearson
Comparieros Correlation  -213" 264" 334" 3417 079 235"
N 289 289 289 289 289 289
Reconocimiento Pearson
Correlation ~ -219" 1917 3117 2957  .093 209"
N 289 289 289 289 289 289

¥k p<.01 *p<.05
(1) Tension Laboral,(2)Uso de habilidades, (3) toma de decisiones, (4) libertad de

decision, (5) carga de trabajo, (6) inseguridad laboral.
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Debido a la diferencia que se obtuvo en las medias de tension laboral entre hombres y

mujeres se procedid a hacer un andlisis de correlacion por sexo y se obtuvieron los

siguientes resultados:

Tabla 2.Correlaciones de Apoyo del Supervisor, comparieros y reconocimiento con las

dimensiones del cuestionario del contenido en el trabajo (JCQ) en hombres

1 2 3 4 5 6
Apoyo de Pearson
Supervisor Correlation  -243" 303" 4477 427" 225 336
N 79 79 79 79 79 79
Apoyo de los Pearson
Comparieros Correlation  -223" 2777 3810 3727 205 -3417
N 79 79 79 79 79 79
Reconocimiento Pearson
Correlation  -232" 156 .389" 328"  .138 -.193"

N 79

79

79

79

79

79

*E p<.01 *p<.05

(1) Tension Laboral,(2)Uso de habilidades, (3) toma de decisiones, (4) libertad de

decision, (5) carga de trabajo, (6) inseguridad laboral.
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Tabla 3.Correlaciones de Apoyo del Supervisor, comparieros y reconocimiento con las

dimensiones del cuestionario del contenido en el trabajo (JCQ) en mujeres.

1 2 3 4 5 6
Apoyo de Pearson
Supervisor Correlation  -215 2717 3207 3377 125" -189"
N 210 210 210 210 210 210
Apoyo de los Pearson
Compaiieros Correlation  -2117 2577 3157 327 044 1957
N 210 210 210 210 210 210
Reconocimiento Pearson
Correlation  -225" 2057 284" 2847 078 -215™"
N 210 210 210 210 210 210

*E p<.01 *p<.05

(1) Tension Laboral, (2)Uso de habilidades, (3) toma de decisiones, (4) libertad de

decision, (5) carga de trabajo, (6) inseguridad laboral.

Se encontraron diferencias en las correlaciones entre hombres y mujeres, siendo mas

fuertes las correlaciones entre variables de hombres, con excepcion de inseguridad

laboral y reconocimiento, siendo mayor en mujeres con una r = -.215, mientras que en

hombres obtuvo una r = -.193 y uso de habilidades y reconocimiento, siendo mayor en

mujeres con una r =.205 y en hombres fue menor con unar =-.215.
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Discusion y Conclusiones.

De acuerdo al modelo demanda-control, existe alta prevalencia de alta tension en la
muestra de la presente investigacion, estos resultados son similares a los encontrados en
la investigacion con profesores universitarios en Espafia con un 14% de prevalencia de
alta tension laboral (Rubio y Navarro, 2007) y en Colombia con profesores de educacion
basica donde la prevalencia de estrés laboral fue del 35.5%. (Gémez, 2010). Son los
profesores que tienen un trabajo de alta tension vulnerables a estrés y por lo tanto a
problemas como suicidio, separacion o divorcio, absentismo, rotacion no deseada,
sabotajes, accidentes laborales, ansiedad, gastritis, hipertension y enfermedades
coronarias (Karasek, 2001; Gil Monte, 2007; Levi 1998; Cox T ,1981; Cortes, 2007,
Juarez A. 2007). En este sentido el trabajo docente esta considerandose como un trabajo
de alto riesgo, en Holanda, la tasa mas elevada de incapacidad mental se constata entre
los profesores con un 60%, segiin una investigacion realizada por la Universidad de
Ultrech, actualmente los desordenes mentales son el grupo de diagnostico mayor para la
incapacidad laboral en los paises que consideran estos desordenes como accidentes de

trabajo (Schaufeli, 1999)

Los resultados en la presente investigacion también muestran baja prevalencia de
profesores ubicados en el cuadrante de trabajo activo, estos resultados se confirman con
la investigacion realizada en profesores de Bogotd Colombia donde solo el 14.7% tiene
un trabajo activo (Gomez V, 2008) a diferencia de lo establecido por Karasek (2001) que
indica que el trabajo de los profesores se caracteriza por pertenecer al cuadrante de
trabajos “activos”, con un alto nivel de exigencia y de control, donde figuran profesiones
de gran prestigio como abogados, jueces, médicos, ingenieros, enfermeras y directivos de

todo tipo.

El apoyo social del supervisor en este estudio tuvo un porcentaje desalentador,
siendo mas predictivo de tension laboral que el de los compaiieros, ninguno reportd un
apoyo social adecuado, y una cuarta parte de la muestra reportd un nivel bajo de apoyo
de sus supervisores, existen resultados similares en otras investigaciones como es el caso
de los profesores de educacion basica en Guanajuato donde se encontrd que el estrés es
propiciado por falta de apoyo del personal directivo, la falta de apoyo de los maestros

colegas, la falta de apoyo por parte del sindicato, la falta de apoyo gubernamental, los

63



conflictos entre docentes y directivos y la rivalidad entre grupos de docentes (Rodriguez,
Oramas y Rodriguez, 2007) .Los puestos de trabajo con grandes exigencias, escaso
control y bajo apoyo social son los que mayor riesgo de enfermedad presentan, esto se ha
probado empiricamente con éxito en diversos estudios sobre enfermedades crdnicas, el

apoyo social es un amortiguador de la tension (Karasek y Theorell 1990; Johnson y Hall

1988)

En la actualidad la atmosfera de competitividad e individualismo, trastoca las
relaciones laborales, El bajo apoyo por parte del supervisor refleja un déficit en la ayuda
directa para hacer el trabajo o la facilitacion de materiales, los supervisores, en estas
circunstancias, no son las autoridades a las cuales pueden dirigirse para demandar los
requerimientos minimos en el cumplimiento de su trabajo. Los resultados de bajo apoyo
social encontrados en esta investigacion son comprensibles, si tomamos en cuenta sus
diferencias profesionales, normalistas o universitarios (Lozano, 2007) ademas de que la
nueva organizacion educativa esta permeada de competitividad que radica en las nuevas
reformas, ocasionando poca integracion social , emocional y de confianza entre los
compaifieros de trabajo, haciendo mas dificil la convivencia entre colegas, ya sea por
falta de tiempo para socializar o el individualismo (Johnson 1986; Kristensen 1995
citados en Karasek 2001). En la actualidad los profesores se encuentran en una situacion
complicada donde tienen que enfrentar conflictos generados por la indisciplina del
alumnado, agresiones verbales e incluso fisicas, esto es porque los centros escolares
reflejan parte de la situacion real que se vive en la sociedad, la competencia entre
alumnos y también entre profesores nos habla de una tendencia al individualismo, a pesar
de que se fomente el trabajo en equipo llega a ser demasiado dificil encontrar
cooperacion por parte de algunos companeros, (Napione, 2008) en este sentido el cambio
de los valores y las relaciones sociales ocasionan la escasa valoracion del profesorado y

la pérdida de reconocimiento social (Paez, 2009)

Por otra parte el malestar de los profesores esta muy relacionado con los
cambios en la valoracion de la funcion del docente, los resultados en esta investigacion
muestran que solo un pequefio grupo de profesores considera que el reconocimiento que
reciben es favorable y més de la mitad, reportd un reconocimiento desfavorable. Esto
constata lo que se ha visto otras investigaciones sobre motivacion y estrés en profesores,

Berry (1985, en Garcia y Freixas) encontr6 que una de las principales razones de
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abandono de la profesion docente fue la desvalorizacion de los profesores que intentan
innovar en las escuelas, ademas de las innumerables tareas administrativas y burocraticas
que nada tienen que ver con el deber docente. Los profesores son los primeros culpables
de los errores en la educacion y los responsables de formar de la mejor manera a los
alumnos, tienen que lidiar de esta manera con el menosprecio y la desautorizacion de su
figura por parte de los padres, el enrarecimiento del clima de convivencia en los centros
como el deterioro en las relaciones profesor-profesor, profesor-alumno y profesor-padres,
(Paez, 2009) su imagen queda aun mas deteriorada por las continuas reformas educativas,
estas ultimas amenazando con una evaluacién constante para determinar si son
competentes para realizar el trabajo que han hecho durante toda su vida profesional,

siendo sefialados por la sociedad en general.

En este estudio la inseguridad en el empleo reportd una correlacion positiva con
tension laboral, por tanto es predictora de tension laboral como lo demuestran estudios
anteriores, Arturo Juarez (2007) en su investigacion encontrd que las enfermeras que
reportaron inseguridad también reportaron mayores niveles de presion arterial y sintomas
de enfermedades cardiovasculares. En una investigacion realizada por la universidad de
Michigan, se corrobord que sujetos que temian perder su puesto de trabajo informaron
sobre un peor estado de salud y mas sintomas de depresion, incluso que los que habian
sido despedidos hace algin tiempo, asi se comprobd que el efecto negativo de la

inseguridad constante era mas significativa que el desempleo en si (Bugard, 2009).

También se encontraron diferencias significativas entre hombres y mujeres en la
variable de tension laboral del presente estudio, las mujeres manifiestan tendencia a sufrir
mayor tension a diferencia de los hombres. Existe la explicacion de que los hombres a
diferencia de las mujeres disponen de un mayor grado de control sobre el proceso de
trabajo al nivel de tareas e incluso en algunas organizaciones las diferencias también se
reflejan en sus salarios (Karasek y Theorell 1990 en Karasek 2001) En otros estudios las
mujeres docentes son mas proclives que los hombres a sintomas depresivos y desgaste
emocional a consecuencia del estrés cronico. (Salanova, Llorens y Garcia, 2003) lo cual
indica que si existe una diferencia por genero en los niveles de tension, ademas Karasek
(2001) puntualiza que las mujeres que son madres de familia estan expuestas a distintos
imperativos y puede hacer distintos los conflictos que experimentan. En apoyo a esta

conclusion Nelson y Quick (1985, citados en Spielberger, C. y Reheiser, R, 1998)
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muestran evidencia de que las mujeres reportan mayores indices de estrés ocupacional,
debido a fuentes de estrés tipicamente enfrentadas por las mujeres, como pueden ser
estereotipos, salarios bajos, discriminacion, bloqueo de la carrera , problemas maritales y
trabajo. (Spielberger, C. y Reheiser, R, 1998). La mayoria de las investigaciones citadas
que refieren diferencias de estrés entre hombres y mujeres, estas diferencias apuntan a
factores culturales como determinantes de la tension, fendémenos como la doble presencia
son comunes en mujeres que ademas de trabajar llevan el rol convencional de ama de
casa, a pesar de esto Barnett (2001) sefiala que es dificil extraer conclusiones respecto al
genero puesto que el mismo puede confundirse con muchas otras variables de nuestra
sociedad, es necesario tomar en cuenta las covariables asociadas al genero, por lo que
cualquier conclusion sobre estos resultados es una mera hipotesis sobre el genero

(Barnett, 2001).

Hasta hace poco, relativamente, prevalecia la idea de que el trabajo docente era un
trabajo sin riesgos, pero las investigaciones han mostrado lo contrario siendo el estrés un
malestar que aqueja a un gran porcentaje de la poblacion de profesores. El trabajo
tensionante es el factor de riesgo que debe controlarse para evitar problemas en la
organizacion y mala salud en los profesores, esto se logra evaluando los factores
psicosociales de riesgo que se encuentren en la organizacion para poder prevenirlos. La
cooperacion de las autoridades es de suma importancia puesto que la intervencion es a un
nivel organizacional y no sucedera un cambio real con la sola intervencion individual, la
sociedad debe saber que las caracteristicas de organizacion social del trabajo, y no so6lo
los riesgos fisicos, producen enfermedades y lesiones, ademas de que la actividad social
del trabajo afecta a los riesgos relacionados con el estrés y no solo las caracteristicas

personales (Karasek, 2001).

En Meéxico la salud mental ha sido subestimada por las instituciones publicas,
puesto que considera como enfermedades solo aquellas que causan incapacidad terminal,
la ley Federal del Trabajo en México reconoce las neurosis laborales para los pilotos de
aviacion, telefonistas y otras ocupaciones, aunque no queda muy claro cuales; y el IMSS
(Instituto Mexicano del Seguro Social) reconoce como factores de riesgo para la salud
mental a la rotacién de turnos, ruido, intoxicacion cronica y golpes en la cabeza por
accidente en el trabajo, pero no se habla de otros factores organizacionales (Martinez,

2000, citado en Carrasco, 2006).
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La investigacion forma cuerpos de conocimientos para el beneficio de la sociedad
en general, el papel de la psicologia es fundamental en materia de prevencion por este
motivo se sugieren futuras investigaciones a nivel nacional, y la capacitacion del personal
de educacion y formacion en temas de prevencion de riesgos laborales, la formacion de
grupos de apoyo y redes sociales dentro de la organizacion es también de suma

importancia para favorecer la cooperacion y los valores entre los trabajadores.
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ANEXO 1.
Consentimiento Informado

No.

PGS NOCONAL ATONDH B 7
= ¢3S —

=02 =%

TRABAJO Y SALUD CARDIOVASCULAR”

LEA LO SIGUIENTE Y SI ESTA DE ACUERDO PONGA SU NOMBRE Y FIRMA

Firma de consentimiento:

El abajo firmante manifiesto libre y voluntariamente que estoy de acuerdo en
proporcionar esta informacion para el estudio de la FES Zaragoza, UNAM “Relacién
del Sindrome de Quemarse por el Trabajo y la salud cardiovascular de los
trabajadores”, cuyo objetivo consiste en conocer la frecuencia de este problema
laboral en diferentes grupos de trabajadores y examinar su relacion con indicadores de
salud cardiovascular de los trabajadores.

Estoy consciente que los procedimientos consisten en contestar un cuestionario,
tomarme la presion arterial, mi peso, talla y proporcionar una muestra de saliva; estos
procedimientos no implican ningun riesgo para mi persona.

A algunos trabajadores se les solicitara ademas de forma voluntaria una muestra de
sangre de 10 ml., para conocer cuales son mis niveles de lipidos y otros elementos en
mi sangre. Si doy la muestra de sangre se me entregara un reporte individual de mis
resultados y recomendaciones para mejorar mi salud. Este procedimiento solo puede
causar una ligera molestia 0 moreton en el sitio de toma de la muestra.

Los responsables del estudio se comprometen a respetaran mi confidencialidad y
utilizar esta informacion para promover condiciones saludables en mi sitio de trabajo.
Es de mi conocimiento que en cualquier momento puedo retirarme del estudio, sin que
tenga una repercusion personal o laboral. También puedo solicitar informacion
adicional a los responsables. Los responsables del estudio no proporcionaran sin mi
consentimiento mi informacion personal a ninguna otra persona u organismo.

Al final del estudio los responsables me entregaran un reporte de los resultados
generales obtenidos.

Para cualquier aclaracién podré ponerme en contacto en cualquier momento con el
responsable del proyecto, Dr. Horacio Tovalin Ahumada en la FES Zaragoza de la
UNAM, al 56 2307 08 ext. 106.

Nombre y Firma del trabajador:
Fecha:

Nombre y Firma del entrevistador
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ANEXO 2

-Datos personales

CUESTIONARIO DE CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD-CONACYT/UNAM1

1. Centro de Trabajo: 2. Horas frente a grupo:
3. Nombre: 4, Sexo: (Masc.) (Fem.) 5. Edad (afios):

6. Edo. Civil: _(Soltero) (Casado) (Unién Libre) (Divorciado) 7. Escolaridad: _(Prim) (Sec) (Pre) (Tec) (Profe)(Posg)
(Viudo) (Separado)

8. NUmero de hijos 9. Direccion personal (Indicar Delegacion y CP):

8 A. Materias que imparte

10 Antigliedad en el trabajo (afios): 11. Antigiiedad en el puesto (afios):

12. Turno: Mafiana () Tarde () Noche (_ ) Mixto () 13. Contrato: Interinato( ) Base (_ )

12.B Tiene otro trabajo: (Si) (No) 13. B ; Pertenece a carrera Magisterial? Si( ) No ()
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ANEXO 3

-CUESTIONARIO DEL CONTENIDO DEL TRABAJO JCQ (Karasek, 1979)
- SUBESCALA DE APOYO SOCIAL (Johnson y Hall, 1989)

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS SOBRE SU TRABAJO:

No, Estoy Estoyen |Estoyde| Si, Estoy
CUESTIONARIO DEL CONTENIDO DEL TRABAJO JCQ (Karasek, 1979) Totag:e"te Desacuerdo | Acuerdo ;:tzxzmz
Desacuerdo
18. En mi trabajo necesito aprender cosas nuevas 1 2 3 4
19. Mi trabajo implica muchas actividades repetitivas (que se repiten) 1 2 3 4
20. Para mi trabajo tengo que ser creativo/a (proponer cosas nuevas) 1 2 3 4
21. En mi trabajo puedo tomar muchas decisiones por mi mismo/a 1 2 3 4
22. Mi trabajo requiere de mucha habilidad (conocimiento, experiencia) 1 2 3 4
23.Tengo mucha libertad para decidir como hacer mi trabajo 1 2 3 4
24. Existe variedad (son distintas) en las actividades que realizo en mi 1 2 3 4
trabajo
25. Mis opiniones cuentan mucho en mi trabajo 1 2 3 4
26. En mi trabajo tengo la oportunidad de desarrollar mis propias 1 2 3 4
habilidades
27. Tengo que trabajar muy rapido 1 2 3 4
28. Tengo que trabajar muy duro 1 2 3 4
29. Se me pide que realice una cantidad excesiva de trabajo 1 2 3 4
30. Tengo suficiente tiempo para terminar mi trabajo 1 2 3 4
31. La seguridad en mi empleo es buena (es estable) 1 2 3 4
32. En mi trabajo tengo que responder a 6rdenes contradictorias, no claras 1 2 3 4
No, Estoy Estoyen |Estoyde| Si, Estoy

SUBESCALA DE APOYO SOCIAL (Johnson y Hall, 1989) Totalmente | Desacuerdo |Acuerdo| Totalmente

en de Acuerdo

Desacuerdo

33. Mi jefe se preocupa del bienestar del personal a su cargo 1 2 3 4
34. Mi jefe presta atencion a lo yo que digo 1 2 3 4
35. Mi jefe ayuda a que el trabajo se realice 1 2 3 4
36. Mi jefe es bueno para lograr que se trabaje bien en equipo 1 2 3 4
37. Mis compaieros de trabajo son competentes para hacer su labor 1 2 3 4
38. Mis companeros de trabajo se interesan en mi, como persona 1 2 3 4
39. Mis compaieros de trabajo son amigables 1 2 3 4
40. Mis compaiieros de trabajo ayudan a que el trabajo se realice 1 2 3 4
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ANEXO 4

-CUESTIONARIO DE RECONOCIMIENTO: corresponde al sexto apartado del
cuestionario de “Factores de riesgo psicosociales en el trabajo”, ISTAS 21

ELIJA UNA SOLA OPCION PARA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS. SOBRE EL RECOCIMIENTO A SU LABOR:

si Muchas | Algunas Solo
iempre alguna | Nunca
veces Veces vez

41. En mi trabajo mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 4 3 2 1 0
42. En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario 4 3 2 1 0
43. En mi trabajo me tratan injustamente 0 1 2 3 4
44. Pienso que el reconocimiento por mi desempefio que recibo en mi

: 4 3 2 1 0
trabajo es adecuado

iMuchas gracias por su participacion!
Sus respuestas serviran para proponer mejoras a sus condiciones
de trabajo.

Por favor revise si contesto todas las preguntas
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