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RESUMEN

Esta investigacion hace la propuesta de una tabla valorativa de control que le permita a la
administracioén, vigilar, controlar y poder corregir la posible incidencia del estrés en el
riesgo laboral asi como en el desempeno laboral; dicha investigacién tiene como sujetos a
los trabajadores operativos de la industria textil, especificamente, en el subsector de
confeccion de pantalones.

Lo anterior con base en el planteamiento del problema y en los objetivos que a
continuacién se describen.

El problema abordado es que la falta de un instrumento de control para la administracién
de la pequefia empresa, no ha permitido determinar el grado de influencia del factor
estrés en la incidencia de riesgo laboral y desempefio laboral en el subsector de
manufactura de pantalones.

Asimismo, en contraparte a este planteamiento, se disefiaron los objetivos, de los cuales,
el general es: proponer una tabla valorativa de control para la administracién de la
pequefia empresa, que permita determinar el grado de incidencia del factor estrés en el
desempefio laboral y en el riesgo laboral en el subsector de manufactura de pantalones.

Habiendo partido de lo anterior, se plantearon varias preguntas de investigacion a las
cuales se dio respuesta durante el desarrollo de la investigacion, estas son:

¢, Como se podra identificar la incidencia del estrés en el ambito laboral?
¢ De qué manera se puede medir el estrés, bajo la éptica administrativa?

¢, Coémo se puede determinar la relacion del estrés con el desempeno y el riesgo laboral?

La delimitacion espacial de la investigacion, es en las empresas de confeccion de
pantalones ubicadas en el Distrito Federal.

De manera previa al disefio de la tabla de control, se levantoé informacion entre los sujetos
de investigacion, con el propésito de determinar la posible asociaciéon entre las variables:
estrés, riesgo y desempefio laboral. El resultado de haber analizado la informacién que se
levantd, llevé a determinar que la relacién o asociacion entre las variables es muy baja.

El analisis de la informacion permiti6 determinar el coeficiente de correlacién de
Spearman, el cual dejo ver la posible asociacién entre las variables mencionadas. El
coeficiente de correlacién de Spearman determina dicha asociacion entre dos variables
para una muestra no paramétrica.

Los resultados de esta investigacidon pueden ser aplicables a organizaciones cuyas
funciones sean similares a las que se analizaron aqui.



ABSTRACT

This research makes a valuation table control proposed that allows the
administration, monitoring, control and to correct the potential impact of stress at
work and risk in work performance; such research is subject to operational workers
in the textile industry, specifically in the subsector of making trousers.

This based on the problem statement and objectives described below.

The addressed problem is the lack of a control instrument for managing small
business, has not allowed determining the degree of influence of stress factor in
the incidence of occupational risk and job performance in the manufacturing
subsector pants.

Also, in counterpart to this approach, the objectives were designed, of these, the
general objective is: propose a valuation table control for small business
administration, should determine the degree of incidence of stress factor in job
performance and in the labor risk in the manufacturing subsector pants.

Having left the above, several research questions which were answered during the
course of the investigation were raised; these are:

How you can identify the incidence of stress in the workplace?
How can you measure stress, under the administrative viewpoint?

How can you determine the relationship between stress and job performance risk?

The spatial delineation of research also is in the pants clothing companies located
in Mexico City.

Stress, risk, and job performance: So prior to the design of the control table
information among research subjects, in order to determine the possible
association between the variables rose. The result of having analyzed the
information arose, led to a determination that the relationship or association
between the variables is very low.

The data analysis allowed us to determine the Spearman correlation coefficient,
which hinted at the possible association between these variables. The Spearman
correlation coefficient determines the association between two variables for a
nonparametric sample.

This research’s results may be applicable to organizations whose functions are
similar to those analyzed here.

Xi



Introduccion y justificacion de la investigacion

En la actual sociedad, el desarrollo de las organizaciones se encuentra
influenciado por las condiciones del entorno que exige se tengan en cuenta
numerosos factores que son dificilmente previsibles y cambiantes, como son: la
globalizacion de la economia, la demanda de los clientes, la innovacién y el cambio

tecnologico y la naturaleza de la competencia.

El mundo laboral ha ido evolucionando dejando atras la organizacién
tradicional caracterizada por un sinnumero de tareas operativas, trabajos en linea,
toma de decisiones centralizadas, etc. La competencia del mercado actual requiere
de empresas organizadas dinamicas y con altos estandares de calidad que puedan

adaptarse facilmente a un entorno cambiante y exigente.

La innovacién tecnoldgica constituye un factor determinante en la evolucién
socio econdmica de nuestra sociedad y uno de los elementos fundamentales de la
competitividad empresarial; el proceso de cambio tecnoldgico cuestiona a su vez, las
estructuras organizativas que han configurado tradicionalmente el funcionamiento de
las empresas. El siglo XXI se caracteriza por el fin de la organizacién productiva

tradicional.

Los cambios en la empresa, provocados a partir de la incorporacién de
tecnologias, muestran modificaciones en la organizacién del trabajo, en las
relaciones laborales asi como de adaptacion de las fuerzas productivas y de las
relaciones de produccion. Actualmente son muchos los cambios a los que asistimos
en el contexto econdmico y social. A nivel individual, vemos la variacion permanente
de productos y de servicios que en muchas ocasiones transforman los habitos
sociales. En el plano empresarial y profesional, los cambios que afectan a las
tecnologias y a los procesos productivos, modifican constantemente la gama de
conocimientos necesarios para desenvolverse en la vida profesional. La implantacion
de innovaciones tecnologicas, especialmente a partir de la introduccion de la

informatica y de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacidon han
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producido una serie de cambios en los puestos de trabajo que tradicionalmente se
venian ejerciendo. Hoy en dia la competitividad de las empresas no se basa
unicamente en la inversion en tecnologias, sino también, en el factor humano, en la
calidad e iniciativa de los recursos humanos de la empresa, siendo esto ultimo lo
mas dificil de lograr, centrando la gestion en el individuo como parte fundamental e

indispensable de la organizacion.

Una de las razones para dirigir los esfuerzos de la organizacion hacia su
recurso humano es la creciente preocupacion sobre la prevencion de los riesgos
laborales y la salud de los trabajadores y la importancia de generar y mantener altos

niveles de motivacion entre los trabajadores.

Entender a las empresas de hoy, hace indispensable disefiar programas de
salud laboral dentro de un enfoque participativo, que permita no solo identificar las
necesidades reales y prioridades de cada empresa o los factores de riesgo presentes
en el ambiente laboral que afectan la salud integral de los trabajadores, sino también
dirigir los esfuerzos hacia metas reales y resultados claros que permitan el control y
seguimiento de la enfermedad mas representativa de los ultimos afos: el estrés

ocupacional o laboral.

El logro de la competitividad como organizacion productiva o prestadora de
servicios, pasa por entender que junto a los procesos de calidad, debe ponerse
especial énfasis en la atencion a los recursos humanos y en sus condiciones de
trabajo. La intervencion en la concepcion de los medios y sistemas de trabajo suelen
responder en general a dos exigencias: favorecer la salud global de los trabajadores

y mejorar la eficiencia de la organizacion.
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Capitulo 1

Estrategia metodoldgica seguida en la
investigacion

Alcance del capitulo
Describir las caracteristicas de las pequefias empresas en general y de la
situacion y problematica que tienen las de la confeccién en la industria textil,
especificamente las pequenas; también es describir algunos referentes
empiricos, trabajos de investigacion en torno al tema del estrés laboral y
algunos resultados obtenidos durante su investigacion. Con estos
antecedentes, plantear el problema abordado en esta investigacion, los
objetivos que se cubrieron, asi como las hipotesis que guiaron este trabajo;

definir las variables, asi como su operacionalizacion.






Capitulo 1

Estrategia metodoldgica seguida en la investigacion

1.1 Situacién de las pequefias empresas (PEs) de la confeccion.

Las pequeias empresas se encuentran presentes en todas las actividades de
la economia y en todos los paises del mundo capitalista. Constituyen un sector
importante para su desarrollo, por o que requieren alcanzar niveles competitivos,
ademas de crecer y desarrollarse para participar en el escenario de la globalizacion
de los mercados (CaNalTex, 2008). Estas cumplen una funcion de gran

trascendencia dentro del aparato econdmico-productivo como:

a) Crear y fortalecer una clase empresarial, convirtiéndose en la escuela de
practica de negocios, de formar empresarios, emprendedores con experiencia,
conocimientos y disciplina que mas tarde puedan estar al frente de una gran

empresa.

b) Incorporar al proceso productivo, un contingente importante de mano de obra.

c) Subcontratar, mediante la funcion de elaborar tareas especificas o
manufactura de piezas, partes o parte de algun proceso que no requiere de

cuantiosa inversion.

1.1.1 Caracteristicas de las pequefias empresas

Las PEs por sus caracteristicas se diferencian de las medianas y grandes
empresas, esto conlleva a que se les proporcione un trato especial ante las
instancias gubernamentales, dandoles oportunidad a que se desarrollen, ya que

éstas son el antecedente de las grandes empresas.



+ Constitucion Legal.

Frecuentemente las pequefas empresas estan constituidas para fines legales
y fiscales de acuerdo con las disposiciones mexicanas. Su figura legal aparece

como:

Personas Fisicas con actividad empresarial.- La empresa esta
representada por una persona fisica, el propietario que en la mayoria de los casos
funge como administrador. Se constituye de manera sencilla, sujeta a un reducido
namero de disposiciones gubernamentales en comparacion de las grandes
empresas, se enfrenta a ciertas limitaciones como: la obtencion de capital
(financiamiento). En el propietario recae toda la responsabilidad en forma ilimitada de
las deudas del negocio y su cumplimiento puede ir mas alla de la cantidad invertida,
afectando sus bienes patrimoniales; estas razones pueden restringir la operacién del

negocio.

Personas Morales (Sociedades Mercantiles).- Las exigencias de la
economia actual, requiere de la asociacion de capitales o de capital y trabajo, en
empresas de este tipo social. EI empresario colectivo ha venido desplazando al
empresario individual para enfrentar los riesgos que cada dia son mayores, (De la
Pifia, 1994). Estas surgen cuando dos 0 mas personas se asocian (de acuerdo a las
Leyes Mexicanas) y crean un fondo patrimonial comun para colaborar con la
explotacion de una empresa con el objeto de obtener un beneficio individual,

participando de las ganancias que se obtengan.

Las sociedades mercantiles son una figura juridica distinta a las de sus
socios, teniendo un patrimonio, un nombre, domicilio y una nacionalidad distinta a la
de sus socios. Los tipos de sociedad existentes en el pais, estan contempladas en el
Cddigo de Comercio y en la Ley de Sociedades Mercantiles. Las utilidades

corporativas estan sujetas a un doble gravamen, por las utilidades obtenidas y por el



reparto de dividendos a los accionistas. El establecer una sociedad empresarial,
requiere de la gestion de avisos federales y estatales mas complejos, demandando
mas tiempo que el requerido para la instalacion de una empresa de una persona

fisica.

1.1.2 El perfil del empresario.

La personalidad o mentalidad del propietario-directivo se ve reflejada en la

pequefia empresa, como lo menciona Espino (1997):

Directivo-propietario.- La pequefia empresa es la sombra alargada de su creador
reflejando no solo los puntos fuertes y entusiasmo sino también sus limitaciones. El
propietario es el que mantiene un contacto personal con: el mercado, proveedores,
operaciones bancarias, etc. (el hombre orquesta), ocasionando la saturaciéon de sus
actividades y desgaste en su persona. Esta actitud y no delegar funciones hacen que
el personal no se haga responsable ante los problemas que se presentan en la

empresa.

Autoridad.- La actividad empresarial se desarrolla en una imagen autoritaria del
padre de familia tradicional. Se observa en este sector un rango importante de
empresas familiares. Las decisiones son tomadas a nivel directivo, es comun que se
trabaje sin objetivos 0 metas claras y precisas, con operaciones al dia, olvidandose

del contexto y con poca creatividad.

Cultura empresarial. — Cultura muy a su estilo. Las actividades son rutinarias, existe
una ausencia de bases para desarrollar procedimientos adecuados de seguimiento y
control. En la empresa familiar el desarrollo de ejecutivos se basa en la esperanza de
que el hijo aprenda del padre, hasta que llegue el momento, en que se retire el padre

y tome su cargo.



Contrato y asignacion de puestos. — Se tiene confianza en las relaciones de familia y
las amistades, por lo que la contratacién favorece a los familiares y amistades

evitando la contratacion de desconocidos o de no recomendados.

Personal. — De acuerdo al punto anterior, el trabajador en este tipo de empresas no
es competitivo, en el sentido de que desee rebasar el desempefio de un colega que
trabaje en la empresa. Trata de buscar un ambiente amigable, relajado para trabajar,
esquivando el conflicto, evitando enfrentamientos que impliquen ganar o perder. Su

posicion es de subsistencia.

El empresario. — Este tipo de empresarios tiene una vision de crecimiento transitoria,
como la primera etapa para llegar a tener una empresa de mayor tamafo y orienta
sus actividades al logro de ese objetivo haciéndose consciente de los riesgos

consecuentes que ha de enfrentar.

1.1.3 Proceso de produccion. Pequeiia empresa textil.

La empresa pequena de la industria textil del sector de la confeccion, continua
produciendo con la tradicional maquina de coser, pero ha mejorado al utilizar en la
mayoria de los casos, maquinas eléctricas especializadas, para cada una de las
fases del proceso, obteniendo prendas de mayor calidad. La tecnologia aplicada en
la costura de ropa, ha mejorado notablemente traduciéndose en la calidad de su
resistencia y la velocidad de produccion. Por lo general no se consideran
precauciones especiales con relacion a la actividad, ya que la costura en maquina de
coser no produce emanaciones y las mermas de tela e hilo se empacan para su
reventa. (OIT, 2009)

El proceso de fabricacién para la confeccion y del vestido (prendas de vestir)
se realiza en serie, en forma continua y coordinando cada operacién. La pequefa
empresa por lo general opera con dos turnos de trabajo (el primero de las 7:00 a
15:00 hrs. y el segundo de las 15:00 a las 22:30 hrs.).



1.1.4 Mercado

La pequefia empresa del sector se enfrenta ante la competencia no sélo del
mercado internacional, sino principalmente en el mercado interno, no sélo en calidad,
sino a precios competitivos, aunado esto a la competencia informal, hecho por el cual
se deben realizar esfuerzos en la produccion, diversificacion, desarrollo de nuevos

productos, comercializacion, diferenciacion y ampliacion del mercado.

Es emergente la necesidad de crear unidades de produccion e integradoras de
micros y pequeias empresas para la exportacion del sector, ya que las micro y
pequefias empresas tienen latente el potencial de crecimiento y diversidad de
oportunidades. Ademas es adaptable a las necesidades independientemente del
sector al que pertenezcan y donde se ubiquen. Asimismo, constituyen una parte
fundamental de los procesos de recuperacion y reordenacion de la economia y del

cambio estructural del aparato productivo del pais.

Por otro lado, la accidon humana es determinante para que el sistema técnico
de la empresa funcione correctamente. Aun cuando en una empresa se establezcan
medidas técnicas adecuadas para prevenir los riesgos laborales, la accion
(consciente o inconscientemente) de una persona puede dar al traste con los

resultados esperados.

Cuando en una organizacion se produce el equilibrio entre los factores
humanos y las condiciones de trabajo, el trabajo crea sentimientos de confianza en si
mismo, aumenta la motivacién, la capacidad de trabajo y mejora la salud. Un
desequilibrio entre las oportunidades y las exigencias ambientales, por un lado, y las
necesidades, aptitudes y aspiraciones del trabajador, por otro lado, producen

reacciones de tipo diferente.



Las consecuencias perjudiciales que los factores psicosociales tienen sobre la
salud del trabajador hacen referencia a alteraciones fisiolégicas y psicosomaticas
(dolores de cabeza, musculares, trastornos del sueno), psiquicas (falta de atencion,
etc.); esto crea disfunciones en la Organizacion dandose un aumento del
ausentismo, disminucidn del rendimiento, problemas de relacién, desmotivacion

laboral, mayor numero de accidentes y averias (riesgos), etc.

La existencia de gran numero de dolencias psicosomaticas, producto de las
exigencias de la sociedad actual y muy en especial en lo referido al ambito laboral,
sujeto a incesantes transformaciones en la organizacion y en las demandas del
trabajo, ha facilitado la difusién y la popularizacion de un término con el que, de un

modo genérico, se define esta situacion: el estrés.

El estrés ha sido identificado como uno de los riesgos emergentes mas
importantes en el panorama laboral actual y, en consecuencia, como uno de los
principales desafios para la seguridad y la salud a que se enfrentan las
organizaciones. El estrés laboral no es un asunto trivial y puede alterar
significativamente la conducta de las personas, perjudicar la calidad de vida y danar
la salud. En la Unidon Europea, el estrés relacionado con el trabajo es el segundo

problema de salud mas comun.

El término estrés es utilizado para referirse a una amplia variedad de estados
en los que se encuentra el individuo afectado por muy diversas presiones. Por esto,
al hablar de estrés se encuentran con grandes dificultades tanto para definirlo,
acotarlo o explicarlo como para encontrar una metodologia para medirlo. Aun asi, es
posible aproximarse al concepto al definiflo como un “conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioldégicas y del comportamiento, ante ciertos aspectos
nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo” (Comision Europea:
2000). Pero el estrés no esta en funcion sélo de las demandas del entorno, sino que
depende en gran medida de la percepcion que la persona tiene de esas demandas y

de su capacidad para adaptarse a ellas.
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Las causas del estrés son principalmente riesgos fisicos y psicosociales.

La mayor parte de los investigadores concuerda en los factores exactos del
entorno laboral que pueden causar estrés laboral en los empleados. Se presentan a
continuacion dos casos de investigaciones en torno al estrés laboral en el sector

salud.

1.2 Referentes empiricos en torno al estrés laboral
Referentes empiricos en torno al estrés laboral, producto de investigaciones

realizadas, tanto en el sector salud, como en el sector educativo.

1.2.1 Estudio exploratorio en torno al estrés laboral en el sector salud.
Aplicacion préactica del instrumento métrico (MBI), relacionando al desempefio

laboral con el estrés laboral. (Andrade, M.A. et al. 2006)

El documento se propuso analizar el efecto de las tareas y funciones que se
ejercian con profesionales de la enfermeria, que pudieran conducir al agotamiento
fisico y emocional. Especialmente el interés de comparar los profesionales que
estuvieran trabajando en servicio directo con pacientes versus los profesionales de la
enfermeria que se dedicaban a la docencia. Asi mismo, determinar si existian

diferencias significativas en agotamiento fisico y emocional entre ambos grupos.

e Discusion

El estudio se propuso analizar el efecto de las tareas y funciones que ejercen
los profesionales de la enfermeria que pudieran conducir al agotamiento fisico y
emocional. Especificamente la comparacion de los niveles de agotamiento fisico y
emocional que experimentaban los profesionales de la enfermeria que estuvieran
trabajando en servicio directo con pacientes versus los profesionales de la
enfermeria que se dedicaban a la ensefianza. Se intuia que estos dos grupos de
profesionales, al realizar tareas y funciones diferentes, eran impactados por el

agotamiento fisico y emocional en forma distinta.
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e Principales conclusiones de esta aplicacion del MBI

Primera: La prestacion de servicios de enfermeria en un ambiente hospitalario,
podria conducir a los profesionales de la enfermeria a altos niveles de agotamiento
emocional. No necesariamente el trabajar en las unidades de Terapia intensiva y
Cirugia, los llevarian a altos niveles de agotamiento emocional. Aparentemente otras
variables no analizadas podrian conducir a los profesionales de la enfermeria al

agotamiento emocional.

Segunda: Los métodos utilizados de grupos contrastados y analisis de factores
permitieron fortalecer el instrumento. Al comparar los profesionales de la enfermeria
del hospital, con sus comparfieros maestros, se comprobd que los profesionales de la
enfermeria que trabajaban en el Hospital experimentaban mayores niveles de
agotamiento emocional. Por otro lado, el analisis de factores permitio agrupar los
reactivos del instrumento en tres factores. El Factor | agrup6 el 64% de los reactivos
del MBI, lo que representa que podria ser una escala corta para medir agotamiento

emocional.

Tercera: Se observdo que la subescala de agotamiento emocional mantuvo
consistencias psicométricas fuertes, en el analisis de la confiabilidad de consistencia
interna en este estudio y los realizados por Deliz y Pagan (1991) y Figueroa (1992).
Se obtuvieron los indices de confiabilidad de consistencia interna mayores que los
alcanzados por las autoras originales (Maslach y Jackson, 1986)". La subescala de
logro personal solamente sobrepasé los indices minimos de confiabilidad en este
estudio y la subescala de desprofesionalizacion en el estudio que realizaron Deliz y
Pagan (1991)%

Cuarta: Se comprob6 que no existia correlacion entre las variables demograficas

edad, preparacion en enfermeria y experiencia en enfermeria con las subescalas del

' Maslach, C. Jackson, S.(1986): Maslach Burnout Inventory. Consultin Psychologist Press. Palo
Alto California.
2 Op. Cit.
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MBI, en el grupo del Hospital. En el grupo de maestros se obtuvo solamente
correlacion moderada baja a un nivel de significancia de p =< .05, entre la subescala

de logro personal y preparacion en enfermeria.

El estudio llevd a evidenciar que los profesionales de la enfermeria que
trabajan en unidades de terapia intensiva y rehabilitacion crénica, no necesariamente
se encuentran en agotamiento fisico y emocional. Posiblemente otras variables no
relacionadas con el numero de pacientes asignados y adiestramientos para el
manejo de estrés, podrian influir en algunas de las unidades, para conducir a los
profesionales de la enfermeria a altos niveles de agotamiento fisico y emocional. Se
infirid que los resultados podian estar relacionados con caracteristicas de
personalidad de los profesionales, necesidad de apoyo de los supervisores y
companeros de trabajo. Asi como también, la cooperacion forzada de algunos

participantes del estudio.

1.2.2. El Sindrome de Burnout o de quemarse en el trabajo: un conflicto en la
salud de los profesionales® . Este articulo, determiné las prevalencias en

docentes y sus repercusiones en la salud.

Prevalencias:

Las cifras de Burnout reportadas para los docentes oscilan entre el 88% en
maestros de preescolar (Galvan, Aldrete, Preciado y Medina, 2010), hasta el 43% y
un 80% en docentes de nivel primaria (Fernandez, 2002, 2008: Aldrete, Pando,
Aranda y Balcazar, 2003) respectivamente, mientras que a nivel de secundaria se
reporta desde un 36,6% (Fernandez, 2008) al 80% (Aldrete, Gonzalez, Preciado y
Pando, 2009). A nivel universitario los docentes presentan cifras de Burnout del 68%
segun (Aranda, Pando, Aldrete y Pérez, 2006), del 87,3% (Paredes, 2001) y hasta
del 94,7% reportado por Barbeiro, Berbesi y Montoya (2010).

® Aranda, C. 2011. Revista de Investigacion en Psicologia. V.14. N.2. Lima. ISSN1609-7475
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Ademas, otros autores han estudiado el sindrome en escuelas privadas o

particulares, reportando casi el 47% de Burnout (Carlotto y Gongcalves, 2004).

En cuanto a los porcentajes revelados sobre el sindrome de Burnout en los
médicos se perciben cifras que giran desde un 12%, 21,6% y 41,6% en médicos de
atencion primaria (Dickinson y cols, 2007; Matia y cols, 2006; Castafieda y Garcia de
Alba, 2010) respectivamente. Asi mismo, se dan a conocer cifras del sindrome en
profesionales de la salud que van desde el 31% (Ordenes, 2004) hasta un 36,6%
(Grau y cols, 2008) y un 42,2% (Corredor y Monroy, 2009).

Repercusiones en la salud:

Una vez que se conocen las elevadas cifras de la presencia del sindrome de
Burnout, problema de salud publica bastante preocupante, es obvio darse cuenta que
dicho padecimiento va mas alld de ser un problema englobado en esas tres
dimensiones de las que se habla, es decir, dicho sindrome a su vez origina otras
repercusiones en la salud de las personas, en la sociedad, en su tarea laboral, en el

grado de satisfaccion con su trabajo y en su calidad de vida en general.

Son algunas de las manifestaciones en la salud tanto de los docentes como de
los médicos relacionadas con el Burnout, la depresion, la paranoia, la esquizofrenia,
astenia, desajuste psicoldgico, el asma, los resfriados, diarreas, mareos, cefaleas,
hipertension, insomnio, poca apetencia, ansiedad, nauseas, Ulceras, episodios
depresivos, negacion, desconexion mental y conductual, consumo de drogas, miedo
al fracaso, creencias irracionales de perfeccionismo, alta necesidad de aprobacion,
baja autoestima, baja autonomia, poco control, fatiga, dolores musculares, trastornos
vocales, respiratorios, pérdida de la memoria, trastornos del suefo, ausentismo
laboral, evasion de responsabilidades, conflictos interpersonales, disminucién de la
productividad, desmotivacion e insatisfaccion laboral, preocupacion, nerviosismo,
irritabilidad, inquietud, distanciamiento, aumento de la critica a la profesion y a la
institucion,  trastornos  digestivos, dermatitis, trastornos gastrointestinales,

enfermedades cronicas en general, etc. Todas estas sintomatologias, son reportadas
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en trabajos presentados por algunos autores, que se referencian a continuacion.
Aluja, 1997; Guerrero, 2001; Cordeiro, 2002; Guerrero, 2003; Rubio, 2003; Roman,
2003; Martinez y Cols, 2005; Diazgranado, Gonzalez y Jaramillo, 2006; Latorre,
2006; Garcia, Llorens, Cifre y Salanova, 2006; Buendia, 2006; Aranda y Cols, 2006b;
Moreno y Cols, 2006; Ortega, Ortiz y Coronel, 2007; Grau y Cols, 2008; Grau y cols,
2009; Caballero y Cols, 2009; Tejada y Gémez, 2009; Moreno, Garrosa y Rodriguez,
2009; Rivero y Cruz, 2010; Avargues, Borda y Lopez, 2010; Velasquez, Gonzalez y
Contreras, 2010).

Estos referentes, son soélo un ejemplo de la necesidad de atender este

fendmeno, en virtud de su importancia en el ambito de salud, profesional y laboral.

1.3 Planteamiento del problema

La falta de un instrumento de control para la administracion de la pequena
empresa, no ha permitido determinar el grado de influencia del factor estrés en la
incidencia de riesgo laboral y desempeno laboral en el subsector de manufactura de

pantalones.

1.4  Objetivos de lainvestigacion

General:

Proponer una tabla valorativa de control para la administracion de la pequefa
empresa, que permita determinar el grado de incidencia del factor estrés en el
desempeno laboral y en el riesgo laboral en el subsector de manufactura de

pantalones.
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Especificos:

O Describir el nivel de incidencia del estrés laboral, en diversos contextos
laborales.

O Distinguir los diversos instrumentos que se han aplicado para medir el estrés
en el trabajo.

O Determinar las principales aportaciones en torno a los instrumentos para
determinar el estrés y su relacion con el riesgo laboral, asi como con el

desempenio del personal.

1.5 Preguntas de investigacion

¢, Como se podra identificar la incidencia del estrés en el ambito laboral?
¢ De qué manera se puede medir el estrés, bajo la 6ptica administrativa?

¢, Como se puede determinar la relacién del estrés con el desempefo y el riesgo
laboral?

1.6 Identificacion y definicién de variables

1.6.1 Identificacion

Las variables identificadas en esta investigacion, se presentan en el cuadro No. 1.1
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Cuadro No. 1.1
Identificacion de variables.

Variable Subvariables

Independiente Estrés Cansancio emocional
Despersonalizacion
Nivel de Realizacién personal
Dependiente Riesgo Laboral Caracteristicas del trabajo
Contexto laboral
Factores Psicosociales
Dependiente Desempefio laboral Cumplimiento de metas
Compromiso con la
organizacion
Recepcion de insumos

1.6.2 Definicién de variables

Variable independiente: Estrés

En medicina, puede definirse como: proceso fisico, quimico o emocional
productor de una tensién que puede llevar a la enfermedad fisica, sin embargo, el
estrés puede ser, ademas, fatiga, malestar, ansiedad, la causa o la consecuencia de

un dolor de cabeza e incluso una forma de vida.

Una de las primeras dificultades que plantea la definicion es que el concepto
de estrés se emplea a la vez como la situacion que provoca un malestar
determinado, el estrés entendido como estimulo y como la reaccion ante una
situacibn amenazante o el estrés entendido como respuesta. Ademas,
frecuentemente se habla del estrés como la combinacion o interaccion entre

estimulos y respuestas.

El estrés como estimulo se ha definido como una exigencia, una demanda o
una tension que el medio ambiente impone a un organismo, en el que puede
provocar efectos nocivos. El resultado es que el individuo se encuentra frente a una

situacibn amenazante y nociva ante la cual utiliza sus recursos adaptativos,
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psicolégicos y fisioldgicos, con el fin de mantener su estabilidad y equilibrio interno

para evitar un deterioro de su salud fisica y mental.

El estrés como respuesta del organismo es la reaccion conductual y fisiologica
ante estimulos agresivos 0 amenazantes, reales o inminentes, que comprende todos
los cambios o reacciones adaptativas ante una alteracion de su equilibrio, ya sea
psicologica o fisiologica (Jemmot y Locke, 1984; Molina, 1981; Valdés y De Flores,
1986). En algunos casos la reaccion ante las amenazas la constituyen cambios
fisiolégicos, hormonales por ejemplo, que protegen la integridad y la salud del
organismo. En otros casos predominan los cambios conductuales, como la evitacion
de una situacién comprometida en la que se piensa que estara el agente estresante,
asi como cambios cognitivos y conductuales similares a los que se dan en la
ansiedad, y cambios bruscos de humor e irritabilidad. Si esta movilizacion de
recursos protectores se prolonga, el organismo puede quedar indefenso ante otro

tipo de ataques o agresiones.

Por lo tanto, estrés es la condicion en la que un acontecimiento, o una serie de
experiencias en la vida de un individuo, pueden acarrearle consecuencias negativas,
fisiologicas y psicologicas, especificas y duraderas. Los cambios fisiologicos, si
persisten en el tiempo porque la situacidon amenazante se prolonga o porque es muy
intensa, provocan un trastorno en el equilibrio del organismo que éste intenta
recuperar en un esfuerzo de adaptacion, cambiando su conducta y poniendo en
juego la actividad de multiples sistemas biolégicos para evitar consecuencias
nocivas. Si el equilibrio no se restablece, la condicion de estrés se vuelve crénica y el

organismo puede enfermar e incluso morir.

El concepto de estrés incluye distintos elementos. Por una parte, la aparicion
de una estimulacion perturbadora, también llamada agente estresante o estresor,
que puede trastornar de forma permanente el comportamiento del individuo. Por otra,
y como respuesta a esta estimulacion, se produce un desequilibrio interno que

intenta ser una adaptacion al agente estresante. El aspecto mas negativo del estrés
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es la dificultad en volver a la situacion anterior o en recuperar el equilibrio interno.

Puede sintetizarse el proceso que lleva al estrés en los pasos siguientes:

a) Situacion amenazante o nociva muy intensa o que persiste en el tiempo.
b) Reaccién del organismo que intenta recuperar el equilibrio anterior.
c) Recuperacién del equilibrio o persistencia del trastorno que lleva a la

enfermedad psicoldgica o fisica (psicosomatica).

En la reaccion del individuo es muy importante la forma en que afronta el
estrés: como percibe y como valora la situacibn amenazante y de qué recursos
dispone para afrontarla. Las personas reaccionan de manera diferente ante las
mismas situaciones segun su personalidad, forma de ser, habilidades, experiencia y
el apoyo social que tenga de sus familiares, colegas, allegados y de profesionales
como psicologos y psiquiatras. El conjunto de actuaciones que el individuo pone en
juego para protegerse y enfrentarse al estrés son muy variadas y se conocen como
recursos de afrontamiento. Pueden ser de tipo bioldgico, psicolégico, social, cultural
0 economico. El estrés se precipita o se agrava cuando hay un desajuste entre la
valoracion de la situacion y la de los propios recursos para afrontarla (Rodriguez
Marin, 2001).

Es importante tener en cuenta que en origen, el estrés es adaptativo: una
reaccion ante acontecimientos externos inevitables que proporciona un aumento de
la energia corporal y mental que permite afrontar lo inesperado y responder a los
retos. El estar expuesto a un nivel moderado de estrés es normal y conveniente para
mantener el tono vital, para estar despierto, no aburrirse y enfrentarse con energia a
los retos de la vida. Cierto nivel de estrés es necesario, ya que permite reaccionar y
superar los acontecimientos negativos. Toda experiencia nueva o que lleva a un
aprendizaje requiere esfuerzo y compromiso, y el resultado suele ser un beneficio

para el individuo o estar mejor preparado para los cambios futuros.
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Una eminente autoridad en estrés, el médico canadiense Hans Seyle (1950)*,
identificd tres etapas en la respuesta del estrés. En la primera etapa, alarma, el
cuerpo reconoce el estrés y se prepara para la accién, ya sea de agresion o de fuga.
Las glandulas enddcrinas liberan hormonas que aumentan los latidos del corazén y
el ritmo respiratorio, elevan el nivel de azucar en la sangre, incrementan la
transpiracién, dilatan las pupilas y hacen mas lenta la digestion. En la segunda etapa,
resistencia, el cuerpo repara cualquier dano causado por la reacciéon de alarma. Sin
embargo, si el estrés continua, el cuerpo permanece en alerta y no puede reparar los
dafnos. Si continua la resistencia se inicia la tercera etapa, agotamiento, cuya
consecuencia puede ser una alteraciéon producida por el estrés. La exposicion
prolongada al estrés agota las reservas de energia del cuerpo y puede llevar en

situaciones muy extremas incluso a la muerte.

Entre los factores relacionados con el estrés se cuentan la ansiedad, la
preocupacion, el shock, la depresion, la excitacion y la fatiga mental. Las emociones
reprimidas también pueden precipitar dolor de cabeza migrafioso y la tensidon muscular
frecuentemente provocada por situaciones de estrés, puede incrementar la severidad
del dolor de cabeza. Después de un periodo de estrés, suele haber un periodo de
tranquilidad que puede desencadenar un dolor de cabeza migrafoso. Las arterias se
contraen por el estrés prolongado y cuando el individuo finalmente se relaja, se dilatan
los vasos sanguineos causando el dolor de cabeza. Esta puede ser una de las razones
que dan lugar a los dolores de cabeza de fin de semana. Los ataques que ocurren
durante un periodo de relajacion, después del estrés, pueden aliviarse modificando los

periodos de estrés y manteniéndose mas ocupado durante los momentos de ocio.

A efecto de este trabajo de investigacion, la definicion que se toma para

aplicarse alo largo de su desarrollo, es la siguiente.

* En 1950 publicé su investigacion mas famosa, El estrés, un estudio sobre la ansiedad.

Posteriormente, entre sus obras mas sobresalientes esta: The Stress of life. New York: McGraw-Hill,
1956
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Estrés es la condicion en la que un acontecimiento, o una serie de experiencias en la
vida laboral, profesional o personal de un individuo, pueden acarrearle
consecuencias negativas, fisioldgicas, psicologicas y fisicas, como pueden ser
cansancio emocional, despersonalizacion y percepcion de falta de realizacion

personal, en el ambito laboral.

Variable dependiente: Riesgo Laboral

En la Ley Federal del Trabajo y en la Ley del Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS), la variable riesgo laboral es sustituida por riesgo de
trabajo, a la cual se define como: los accidentes y enfermedades a que estan

expuestos los trabajadores en ejercicio o con motivo del trabajo.

En lo sucesivo y a efecto de esta investigacion, el riesgo laboral se definira

como sigue.

Riesgo Laboral es el peligro o inconveniente posible que expone al trabajador de
manera latente, a la desgracia o contratiempo, segun las caracteristicas del trabajo,
las condiciones del contexto y factores psicosociales, que puede desembocar en una

enfermedad o un accidente, dentro del ambito de trabajo.

Variable dependiente: Desempefio Laboral

A los términos Desempefio laboral y Rendimiento laboral, se les da una
acepcion y aplicacion similar en el contexto laboral. Por ejemplo, Rivas (1999),
maneja de manera indistinta los términos rendimiento y desempefio. Asimismo,
Salazar (2006) maneja como similares los mismos términos; son soélo dos ejemplos

de dichas aplicaciones en el ambito de la administracion de los recursos humanos.
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Acerca del rendimiento o desempeno se puede decir que es el producto o
utilidad que entrega una persona o cosa en relacién con lo que utiliza o gasta; el
rendimiento en el trabajo (rendimiento laboral) puede considerarse como la relacion
entre el trabajo util obtenido y la cantidad de insumos o recursos O energia
consumidos. Si se hace referencia a un departamento o a una organizacion, el
rendimiento laboral puede ser medido segun sea el resultado de dividir la produccién

total por el numero de obreros que participan en ella.

La definicién que se ha tomado a efecto de esta investigacion y de lo que en

ella se estudia, es:

Desempefio laboral es el nivel de cumplimiento de metas por parte del trabajador,
considerando su compromiso con la organizacidén y en relacion a los insumos que
recibe, segun las acciones o comportamientos observados en él, que son relevantes
para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su contribucion a la empresa.

1.7. Relacién entre las variables

La relacion que se analiza en este trabajo de investigacion, se muestra en la figura
1.1, considerando, de acuerdo a lo que se evidencia, el estrés es un factor
determinante en el nivel de desempefo del personal de produccion en una

organizacion y en el nivel de riesgo producido en él, dentro del ambito de trabajo.
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Figura No. 1.1. El estrés como factor incidente en el desempeno y riesgo laboral.

Entorno

administrativo Desempeno
organizacional laboral

Estrés

Riesao laboral

Elaboracién propia

Integracion de variables

En la tabla No. 1.1, se muestran las tres variables que se han identificado de
manera preliminar, haciendo su relacion con otros elementos de las mismas,
incluyendo en dicho cuadro, las subvariables, indicadores, escalas, herramientas

estadisticas previstas a aplicar.
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Tabla No. 1.1. Cuadro integrador de variables®

Variable Subvariable Univariado Bivariado

Cansancio emocional
(CE)

Estrés
laboral Despersonalizacion (DP)
Nivel de realizacion Moda
personal Media Coeficiente  de
Caracteristicas del Mediana Asociacién | correlacion  de
trabajo(CT) Varianza Spearman
Contexto laboral (CL) Descriptivo Frecuencia
Factores psicosociales .
(FP) Histogramas
Cumplimiento de metas
(C™m)

Desempe Compromiso con la
fio laboral | organizacion (CO)
Recepcion de insumos
(RN

Riesgo
laboral

1.8. Hipbtesis
1.8.1 Hipétesis de trabajo.
El contar con un instrumento de control para la administracién en la pequena
empresa, permitira determinar el grado de influencia del factor estrés en la incidencia
de riesgo laboral y desempefio laboral, a quienes tienen a su cargo la administracion

de recursos humanos.

1.8.2 Hipoétesis nula e hipétesis alterna.

Hal: El estrés en los trabajadores de la industria textil, esta asociado con el riesgo
laboral.

Hol: El estrés en los trabajadores de la industria textil, no esta asociado con el
riesgo laboral.

Ha2: El estrés en los trabajadores de la industria textil, esta asociado con el
desempeno laboral.

Ho2: El estrés en los trabajadores de la industria textil, no esta asociado con el
desempeno laboral.

® Andrade, M.A. (2000): Documentos de trabajo. IPN. México
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Figura No. 1.2 Matriz de congruencia

Titulo Planteamiento Objetivos Preguntas de Hipétesis Identificacion y Subvariables
del problema General Especificos investigacion de trabajo especificas definicién de
Variables
La Proponer una | Describir el | ;Cémo se | El contar con | Hal: El Independiente
Tabla falta de un | tabla nivel de | podra un estrés en
valorativa de instrumento de | valorativa de | incidencia identificar  la | instrumento los Estrés
control, para la | control para la | control parala | del  estrés | incidencia del | de control | trabajadores | es la condicion en
administracion, | administracion administracién | laboral, en | estrés en el | para la | dela la que un
que determine | de la pequefa | de la pequefia | diversos ambito administracién | industria acontecimiento, o
el grado de empresa, no | empresa, que | contextos laboral? en la pequefia | textil, esta una serie  de | Cansancio emocional
incidenciadel | ha permitido | permita laborales. empresa, asociado experiencias en la
factor estrés determinar el | determinar el permitira con el vida laboral,
en el grado de | grado de determinar el | riesgo profesional o]
desempefo influencia del | incidencia del grado de | laboral. personal de un
laboral y en el | factor  estrés | factor estrés influencia del individuo, pueden
riesgo laboral, | en la | en el factor estrés | Hol: El acarrearle Despersonalizacion
enel incidencia de | desempefio en la | estrésen consecuencias
subsector de | riesgo laboral y | laboral y en el incidencia de | los negativas,
manufactura | desempefio riesgo laboral riesgo laboral | trabajadores | fisioldgicas,
de pantalones | laboral en el | en el y desempefio | de la psicologicas y
subsector de | subsector de laboral, a | industria fisicas, como
manufactura manufactura quienes textil, no pueden ser | Nivel de Realizacion
de pantalones. | de tienen a su | esta cansancio personal
pantalones. cargo la | asociado emocional,
administracion | con el despersonalizacion
de recursos | riesgo y percepcion de
humanos. laboral. falta de
realizacion
personal, en el
Ha2: El ambito laboral.
Distinguir los | ¢De qué estrés en Dependiente
diversos manera se los
instrumentos | puede medir el trabajadores Riesgo laboral
que se han | estrés, bajo la dela es el peligro o
aplicado optica industria inconveniente que | Caracteristicas del
para medir | administrativa? textil, esta expone al | trabajo
el estrés en asociado trabajador de
el trabajo. con el manera latente a la
desempefio | desgracia o
laboral. contratiempo,
segun las | Contexto laboral
Ho2: El caracteristicas del
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Determinar
las
principales
aportaciones
en torno a
los
instrumentos
para
determinar
el estrés y
su relacién
con el riesgo
laboral, asi
como con el
desempenio
del personal.

¢, Cémo se
puede

determinar la
relacion del
estrés con el
desempeno y
el riesgo
laboral?

estrés en
los
trabajadores
dela
industria
textil, no
esta
asociado
con el
desempefio
laboral.

trabajo, las
condiciones del
contexto y factores
psicosociales, que
puede
desembocar en
una enfermedad o
en un accidente,
dentro del ambito
de trabajo.

Factores
Psicosociales

Dependiente

Desempefio

laboral
Es el nivel de
cumplimiento  de
metas por parte
del trabajador,
considerando  su
compromiso con la
organizacion y en
relacion a los

insumos que
recibe, segun las
acciones o)

comportamientos
observados en él,
que son relevantes
para los objetivos
de la organizacién
y que pueden ser
medidos en
términos de las
competencias de
cada individuo y su
contribucién a la
empresa.

Cumplimiento de
metas

Compromiso con la
organizacion

Recepcién de insumos

Elaboracién propia

26




Comentarios al capitulo.

Hasta aqui, se hizo la descripcién de la forma como estan integradas las pequenas
empresas y brevemente la situacion de las que se dedican a la confeccidon en el ramo
textil; al hacer la identificacion de las variables, su integracion, operacionalizacion,
definicién, se pudo llevar a cabo el analisis de su posible relacion, planteando
entonces las hipotesis correspondientes. Al término de esta primera aproximacion al
contexto, de donde se extrajo el problema, se hace necesario profundizar en la
descripcion del contexto mas amplio del sector de la confeccion descrito en el

siguiente capitulo, el cual es parte del marco contextual de esta investigacion.
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Capitulo 2

Generalidades del sector de la confeccion y del

vestido

Alcance del capitulo

Analisis de la cadena de la industria textil del sector de la confeccion y del vestido,
especificamente del subsector de la confeccion de pantaldén; descripcion de la
tecnologia utilizada por estas pequefias empresas en el Distrito Federal y analisis de
su situacion en el mercado textil.
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Capitulo 2

Generalidades del sector de la confecciéon y del vestido

2.1 Panorama general del sector de la confeccion y del vestido: un analisis

comparativo de México con el ambito internacional

La industria textil y del sector de la confeccion es una de las ramas con mayor
arraigo en México. Durante el decenio de los afios ochenta, lo mas sobresaliente fue
la produccion de fibras quimicas y su impacto en la estructura de la rama, al cambiar
la materia prima. La creacion de empresas filiales y de consorcios internacionales,
dio pie a practicas monopdlicas, al agravamiento de la situacion de casi el 80% de
los establecimientos de la rama y en su mayoria de pequenas industrias. (SECOFI,
2000)°

En 1987, se abren en forma drastica las puertas de la economia del pais con
el ingreso al Acuerdo General de Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT), sin
considerar mecanismos compensatorios que prevean la situacion de la planta
industrial mexicana, caracterizada en lo general por grandes rezagos productivos y la
ausencia de una politica industrial crediticia necesaria para enfrentar el fuerte embate

de una economia inserta en el proceso de globalizacién mundial.

La situacion descrita adquiere mas sentido ante el hecho de que los capitales
invertidos en el pais no fluyen prioritariamente hacia la esfera de la produccion, sino
a la financiera, comercial y de servicios. Signo de estos cambios es la apertura de la
economia que llevo al crecimiento de las importaciones y un cambio drastico en la
balanza comercial externa de 1987 a 1992. En 1987, se iniciaron las negociaciones
del Tratado de Libre Comercio con América del Norte (TLCAN), y hasta la fecha se

siguen celebrando tratados y acuerdos comerciales, ademas de la inmersion en la

® Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI) 2000. La industria textil, Monografia No. 13
México, P. 2
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globalizacion mundial, destacando en el escenario mundial la produccion vy
comercializacién de productos del sector, originarios de los Estados Unidos, Japon,

Hong Kong, Taiwan, China, Corea, Italia y Holanda, principalmente.

En términos econdémicos, el Producto Interno Bruto (PIB), de un pais, esta
conformado por tres sectores: primario (industrias extractivas y agricolas),
secundario (industrias manufactureras) y terciario (de servicios). La industria textil
pertenece al sector secundario dentro de la economia del pais. La situacion de la
industria Manufacturera con respecto al PIB, mostré una baja en el periodo de
1996/1999 de 10.8% a 4.1%, logrando un crecimiento para el afio 2000 de 7.0% del
PIB. Para el cierre del 2012, se logré un crecimiento de 9.0 % (SIEM, 2013)

La industria textil habia mostrado una reactivacion a partir de 1996, motivada
principalmente por el reajuste del tipo de cambio y la canalizacidn de la produccion
de los textiles hacia América del Norte, aprovechando el Tratado de Libre Comercio.
Para 1998, la industria mostré una desaceleracion en sus niveles de crecimiento por
el reajuste internacional al precio del petroleo, por la férrea competencia de los
mercados externos, debido a las importaciones asiaticas y por un aumento moderado

del crecimiento en la demanda nacional.

Sin embargo, para el afo 2004, se mostro una reactivacion alcanzando el
5.4%, esperando en los proximos dos afos el crecimiento del PIB, sea del orden del
4.2% vy 3.1%, respectivamente; descenso estimado por la desaceleraciéon en la
economia de los Estados Unidos y el inicio de las operaciones de confeccion, debido
a la iniciativa tomada en la Cuenca Caribe por la Caribbean Basin Iniciative (CBI), de
acuerdo a los datos proporcionados por la Camara Nacional de la Industria Textil
(CANAINTEX, 2008)’, con base en los datos proporcionados por el Instituto Nacional
de Estadistica Geografia e Informatica (INEGI), del afio 2005.

" Camara Nacional de la Industria Textil (2008): Memoria estadistica. Comité Editorial. México.
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La cadena textil ha sido una de las divisiones de actividad manufacturera mas
afectada por la apertura comercial, considerando que la fabricacion de textiles y
prendas de vestir, esta ampliamente difundida a nivel mundial. Los niveles actuales
de competencia y especializacion, demandan una amplia capacidad de respuesta por

parte de la industria del ramo de los paises inmersos en la economia global.

En el caso mexicano, antes de la apertura comercial, la industria textil se
desenvolvié dentro de un ambiente de precios distorsionados y sin una competencia

externa que alentara su evolucidn competitiva.

2.2 El tamafo de establecimientos textiles y su generacién de empleos.

En el afo 2002, la industria textil tuvo un aumento significativo en la
generacion de empleos, asi como la generacion de nuevas plantas productivas en un
4.5%, a pesar de los aumentos en gas, agua y electricidad. El personal ocupado que
emplea el sector textil, ha alcanzado un nivel importante en los ultimos seis afos,
teniendo un aumento significativo, ya que por unidad fabril, la industria textil genera

el mayor numero de empleos directos principalmente en el sector de la confeccion.

El total de establecimientos de la industria textili en el pais, se calcula
alrededor de 3,018 y generan 181,846 empleos. La mayoria de los establecimientos
y empleos se localizan en el sector de la confeccion y del vestido, distribuidos en

empresas de diferentes tamanos.

La industria textil mexicana, ha realizado una fuerte inversion en la compra de
maquinaria nueva en los ultimos quince afos. Actualmente sigue invirtiendo en
tecnologia de punta con la finalidad de lograr procesos productivos mas flexibles e
integrarse de esta manera mas eficientemente con el siguiente eslabén de la cadena

industrial, o sea de la confeccién y del vestido.
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El sector de la confeccion y del vestido es el ultimo eslabén de la cadena; se
ha beneficiado indudablemente por la entrada en vigor de los diferentes tratados
principalmente por la proximidad con el mercado de los Estados Unidos, surgiendo la
necesidad de que el industrial ofrezca productos con mayor valor agregado y una

fuerza laboral mas capacitada.
2.3 Cadenade laindustria textil

Con base en los procesos de produccion que la industria desarrolla, se
identifican tres sectores que integran la cadena de la industria textil y se
complementan con tecnologia (maquinaria y equipo) y avios. La cadena en su
conjunto ha mostrado crecimiento en términos reales en los ultimos afos, tras la
contraccion del afio de 1995. Las empresas y principalmente las maquiladoras
deben integrar procesos para incrementar valor agregado, integrando el sector textil

y asegurar su competitividad en el mercado.
2.3.1 Sector fibras

El sector de fibras es intensivo en capital y suele estar concentrado en un
pequeiio numero de empresas, principalmente grandes que requieren invertir en
tecnologia. En nuestro pais, este sector esta conformado por empresas que generan
empleos en forma directa. El sector de las fibras en México es competitivo en el area
internacional en funcion de sus niveles de tecnologia, disponibilidad de materias
primas locales, precio, calidad y experiencia en los mercados internacionales. México
es un importante productor de algodén, ademas de que importa de los Estados
Unidos, para abastecer la demanda. La produccion de fibras de algodon ha caido a
38.6% en los ultimos afos, y la lana ha conservado sus niveles de produccion hasta
1999, que registré una caida del 30.8%. Por otro lado aumenta la demanda de estos
insumos; tan sélo la exportacion de telas fabricadas, crecié 62.5% en el afio de 2004.
(CANAITEX, 2008)®

8 ldem
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2.3.2 Fibras e hilos.

La produccién de fibras es a partir de productos de origen vegetal y animal
(naturales), como también derivados del petroleo (sintéticas), artificiales y de
celulosa. La industria nacional del sector fibras quimicas, exporta aproximadamente
el 30% de su produccion total ofreciendo productos de alta calidad a los productores

de textiles.

Con excepcién de fibras sintéticas, artificiales y algunos de sus hilados, asi
como de ciertos hilados de algoddn, la comercializacién de los productos mexicanos
es débil en el exterior. Esta debilidad se debe en gran parte, al efecto nocivo que
tienen las cuotas que impone Estados Unidos a los productos textiles mexicanos,
inhibicion de inversion en canales de comercializacion ante la incertidumbre de lograr

un mayor acceso que justifique estas inversiones.
2.3.3 Sector tejidos

En este sector de la industria textil, no son tan intensivos los requerimientos de
capital como el anterior sector ni tan intensivo en la ocupaciéon de mano de obra
como el de la confeccion. Sin embargo, los avances tecnoldgicos juegan un papel
cada vez mas importante en la modernizacion de la industria incluyendo su
adaptacion a las modas. Algunos establecimientos son de capital nacional y otros

cuentan con la participacion de capital extranjero. (CANAINTEX, 2008)°

° ldem
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En el sector de tejidos se articulan métodos de produccion tradicionales vy
modernos; en México se cuenta con tecnologia y equipos equivalentes a los que
emplean en paises mas desarrollados en la elaboracién de telas y tejidos,
destacando la avanzada tecnologia que se utiliza en la fabricacion de hilados de
fibras naturales. En la fabricacion de alfombras, también cuenta con tecnologia y
maquinaria equivalentes a la utilizada en el resto del mundo, sin embargo, parte de la

capacidad instalada se encuentra ociosa.

Aunque el sector es competitivo internacionalmente, en algunos casos su
competitividad se ve afectada por el insuficiente suministro de materias primas
naturales y otros insumos, asi como el rezago en inversion y tecnologia; son algunos
de los problemas a los que se enfrenta el sector. Este sector de la industria textil
fabrica fibras naturales como el algodon, lana, seda y demas fibras de todo tipo de
hilados, tejidos, telas y acabados, asi como de productos terminados procesados

directamente a través del tejido (incluyendo alfombras).

Dentro de los tejidos de algodon, la mezclilla destaca por su sobresaliente
desempeno exportador logrado en los ultimos afos. Los tejidos de algodon con
contenido de algodén superior o igual al 85% en peso y de gramaje superior a 200
grs./m2, se identifican como los productos que por su desempefio han mostrado las
condiciones mas favorables para exportar y por su alta competitividad en las

importaciones americanas. (Ver Cuadro No. 2.1)

Los tejidos de algodon, de acuerdo con su clasificacion en la tarifa de
exportacion (partida 5209), pueden tener la presentacion de: tejidos crudos,
blanqueados, tefiidos, con hilados de distintos colores y estampados, rubro en el cual
nuestro pais es altamente competitivo. Dentro de los principales productores de
fibras y tejidos de algodén que compiten con nuestro pais estan EUA, Hong Kong, la

India, Italia, Reino Unido, Corea, entre otros. (Agoita, 1999)

10 Agoita, Juan. y Pérez V., Perla (1999): Andlisis Sectorial. Bancomext. México
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En los tejidos de fibras sintéticas, con contenido de algodoén inferior al 85% en
peso y con gramaje inferior o igual a 170 grs./m2, que pertenecen a la partida 5513
de la TIGIE', México compite con proveedores asiaticos como Pakistan, China,
Indonesia, Tailandia, Japon, Malasia y algunos paises europeos como: Espania,
Austria, Reino Unido, ademas de Canada y Guatemala. Siendo nuestro pais menos

competitivo internacionalmente en este tipo de tejidos.

La clasificacion de los tejidos en la tarifa de los impuestos generales de
importacion y exportacion independientemente de la fibra o mezcla de fibras con las
que ha sido elaborado, comprende también la clasificacion de los tejidos como:

crudos o blanqueados, tefiidos, con hilados de distintos colores y estampados.

En el cuadro No. 2.1 se describen los tipos de tejidos utilizados en la industria
textil, tanto de materiales naturales como se materiales sintéticos y de origen vegetal

como de origen animal.

" La tarifa del Impuesto General de Importacion (TIGI) y la Tarifa del Impuesto General de

Exportacion (TIGE), se integraron desde el afio 2002, quedando como la Tarifa de los Impuestos
Generales de Importacion y Exportacion (TIGIE), DOF. 18-01-02
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Cuadro No. 2.1
Tipos de tejidos

Por su composicién En género de punto Especiales De otros textiles
+ Alfombras,
cuerdas y cordajes
¢ Sintéticas o ¢ Bordados ¢ Correas
artificiales Transportadoras
(filamentos)
¢ Cintas ¢ Fieltros
+ Guatas

¢ Algodén

¢ Sintéticas o
artificiales
(discontinuas)

¢ Lana y sus mezclas

+ Las demas fibras

vegetales

+ Seda

+ Terciopelos,
Felpas y tejidos
con bucles

¢ Los demas
tejidos
de punto

¢ Etiquetas y
escudos sin bordar

+ Gasa de vuelta

¢ Mallas y encajes

¢ Tapiceria a mano

¢ Tejido de bucle

¢ Tejidos de hilado
Metalizado

¢ Terciopelo

¢ Textiles
acolchados
en pieza

¢ Trenzas y
articulos
de pasamaneria

+ Hilos entorchados
+ Hilos metalicos

+ Hilos y cuerdas
Impregnadas

¢ Linéleo y
revestimiento para
el suelo y pared

¢+ Mangueras para
Bombas

+ Mechas de
material textil

+ Napas
¢ Redes

¢ Tejidos
Impregnados

+ Tejidos
recubiertos

¢ Telas cauchadas
¢ Telas no tejidas

+ Textiles técnicos

Fuente: CANAITEX (2004): Memoria Estadistica. México.

Elaboracion propia

38




2.3.4 Sector de la confeccién

El ultimo eslabdn de la cadena es el sector de la confeccion y del vestido. En
él se elaboran prendas con fibras principalmente de: algodén, poliéster, acrilicas,
nylon, celuldsicas, polipropileno y lana. Los procesos de confeccion son intensivos en
mano de obra; practicamente el 50% de los costos de produccién, los absorben los
materiales y el otro 50%, la mano de obra. El bajo costo de entrada de este sector ha
permitido el establecimiento de locales pequefios, muchos de ellos con menos de 10
empleados, dispersos en toda la republica. El 86% de los establecimientos son micro
y pequefias empresas; y muchos de ellos se concentran en varias ciudades,
principalmente en la Ciudad de México, D. F., Estado de México, Guanajuato y
Puebla. Con algunas excepciones particularmente de la industria maquiladora, la

mayoria de las empresas son mexicanas en un 100%. "2
Entre los productos que comercializan, destacan:

Camisetas de punto, prendas y complementos de vestir de punto. Estos se
ubican en los capitulos 61 y 62 de la TIGIE. Este tipo de industria del sector ha tenido
un gran dinamismo dada su alta competitividad en los ultimos anos, destacando la
Industria maquiladora en mas de las tres cuartas partes de la produccion. México
compite en el mercado de los EUA con paises de Centroameérica y del Caribe con

proveedores de Honduras, el Salvador, Republica Dominicana, Jamaica y Canada.

Desde el punto de vista técnico, las prendas de punto no son productos
confeccionados. Se les considera mas bien como actividades textiles terminales. En
su proceso productivo la prenda (o sus piezas fundamentales) se tejen dependiendo
de su forma, alimentando el hilo de una maquina tejedora. Sin embargo, al margen

de detalles del proceso, las prendas de punto se consideran junto con las

12 Secretaria de Economia (SIEM), 2004: Clasificacion Mexicana de Actividades y Productos.
CMAP.
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confeccionadas, partiendo de la premisa amplia de que una prenda de vestir es

cualquier objeto cuya funcion sea cubrir el cuerpo o sus partes.

Trajes, conjuntos, sacos y pantalones para hombres y nifios. Al igual que los
productos anteriores, estas prendas de vestir muestran un gran dinamismo ocupando
la industria maquiladora mas de las tres cuartas partes de la produccion. Son
productos que se ubican en las partidas 6203 de la TIGIE (prendas y complementos
de vestir). México participa en el mercado americano con ltalia, China, Corea, Sri
Lanka, Republica Dominicana, Indonesia, Filipinas, Canada, Pakistan, Colombia y en

Centro América con Honduras y el Salvador.

Este sector se caracteriza por ser intensivo en mano de obra, por lo que las
diferencias en los costos salariales de un pais a otro, son factores importantes para
su competitividad (OIT, 1994)" Los costos de mano de obra en México representan
el 22% de los de toda la cadena productiva, comparado con el 33% de EUA e ltalia,
el 18% en Brasil y el 9% en China. Estos datos muestran lo dificil que es para México

competir con China (Werner, 2003)™.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en 1993 report6d los costos
salariales por hora en la industria del vestido en dolares (salarios mas prestaciones),
los cuales fueron calculados por Werner Internacional: México US $1.08; EUA
US$8.13; Canada US$9.14; China US$0.25; Hong Kong US$3.85; Corea US$2.71;
Japén  US$10.64; Singapur US$3.06; Taiwan US$4.61; Bangladesh
US$0.16;Filipinas US$0.53; India US$0.27; Indonesia US$0.28; Malasia US$0.77;
Pakistan US$0.27; Tailandia US$0.71; Argentina US$1.85; Brasil US$0.73; Colombia
US$1.22; Uruguay US$2.35 y Venezuela US$1.48.

13Organizacic’m Internacional del Trabajo. Situacién reciente en laindustria del vestido. Ginebra.
OIT. 1994. Pag. 39-40.

" Werner Internacional. (2003): Competitividad de la industria textil en México y analisis comparativo
(“benchmark”) contra las mejores practicas del mundo. México, Camara Nacional de la Industria Textil.
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Asimismo, la OIT determiné lo siguiente: US$1.08 en México; US$1.31 en
Honduras; US$1.38 en El Salvador; US$1.62 en Republica Dominicana; US$1.80 en
Jamaica y US$2.38 en Costa Rica (Chacén, 2002)".

Los datos anteriores reflejan que los salarios son mas bajos en los paises en
desarrollo, principalmente en México, en comparacion con los de los paises
industrializados, pero son mas altos que los de China, Bangladesh, Filipinas, India,
Indonesia, Malasia, Pakistan, Tailandia y Brasil. Cabe destacar que los datos de los
costos salariales de México se refieren al sector formal de la industria del vestido, ya
que los salarios de los trabajadores del sector informal y de los trabajadores a
domicilio son aun menores y no cuentan con prestaciones y seguridad social. Esto
también explica por qué paises como Japoén, Hong Kong, Taiwan, Corea y Singapur
trasladaron sus procesos a paises como China, Filipinas, India, Malasia, Pakistan y

Tailandia.

En el Anuario estadistico del 2002 de la Secretaria de Economia, el mercado
formal de prendas de vestir en México se encuentra concentrado en un numero muy
reducido de empresas, ya que concentran el 40% de las Ventas. También existe una
alta concentracién en la produccion de productos basicos y no en productos de
moda. Las condiciones de financiamiento a las empresas de este sector son
desfavorables y faltan programas gubernamentales que apoyen e incentiven la
inversion en la cadena productiva textil-confecciéon. Ademas existe falta de cultura
empresarial entre los directivos, lo cual origina que no se cumplan los tiempos de
entrega de insumos y de productos. El 58% del mercado nacional de dichas prendas

se abastece del contrabando, robos y del mercado informal.

En México, la industria textil esta en declive y la industria de la confeccion esta
conformada por unas cuantas grandes empresas que exportan y por miles de micros

y pequefas, muchas de ellas en el sector informal, que surten al mercado interno.

'® Chacon, Francisco. (2002): Comercio Internacional de los textiles y el vestido. México. CEPAL.
Pag.47
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En 1996, de 11,000 empresas de la confeccidn, 95% eran micros y pequenas,
4% medianas y 1% grandes. Estos datos reflejan la fragmentacion de la industria
mexicana de prendas de vestir, lo cual le impide aprovechar economias de escala
reduciendo su competitividad frente a productos de otros paises, sobre todo de China
(Gonzalez, 2004)"®

Es un hecho que ha entrado al mercado mexicano gran cantidad de tela y ropa
importada, principalmente de origen asiatico, mediante practicas dumping,
contrabando o pirateria (Simon, 2004)". En el estudio de Werner se sefialan —
ademas de los ya mencionados- los siguientes problemas que enfrenta la industria
textil y del vestido en México: sub-facturacion y triangulacion de mercancia. Esta
practica ilegal es muy utilizada por los paises asiaticos, que exportan sus productos a
paises con aranceles bajos, en los cuales se cambian los documentos y las etiquetas

para luego introducirlos en nuestro pais.

Poco ha podido hacer el gobierno mexicano para combatir estas practicas
desleales e ilegales a pesar de las denuncias de los empresarios, que son
obstaculizadas por la lentitud de la burocracia y en ocasiones por la corrupcion

existente en las aduanas (Simén, 2004)8.

El sector exportador de la confeccién y del vestido de la industria nacional, se
ha desarrollado de manera exitosa. Los crecimientos importantes en el ritmo
exportador en especial en el ensamble de prendas de vestir datan desde 1994, a lo
largo de este lapso, la composicion hoy en dia de los productos exportados y de los
paises, ha cambiado. Esto constituye un indicio interesante de las fortalezas
competitivas de la industria y de la forma en que los empresarios han utilizado las

ventajas de la apertura comercial. De acuerdo con las cifras del departamento de

' Gonzalez Marin, Maria Luisa. (2004): Efectos del TLCAN en la industria textil y de la confeccién
mexicana. México. Miguel Angel Porrua, IIEc, FCA, UNAM

" Simon, Nadima. (2004): Préacticas desleales e ilegales de comercio internacional en las
industrias textiles y prendas de vestir en México. La industria de la confeccidon en México y
China ante la globalizacion. México. Miguel Angel Porraa, IlIEc, FCA, UNAM.

'8 1dem
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Comercio de Estados Unidos, México y China, son los principales exportadores de
prendas de vestir a ese pais, con una penetracion bastante aceptable de los

productos mexicanos.

Actualmente el grueso de las exportaciones de prendas hechas en México es
de maquila y estan dirigidas practicamente a un solo pais de destino, los EUA. Esta
dependencia es riesgosa, ya que de presentarse un cambio drastico en tendencias o
escenarios, el nivel de vulnerabilidad del sector maquilador, seria alto, por lo que es
necesario diversificar los nichos de mercado, aprovechando la apertura comercial
con Europa y otros paises que tienen celebrados convenios con el nuestro. Siendo
importante considerar a los principales paises proveedores de textiles en Europa que
conformarian la competencia a enfrentar como: Italia, Alemania, Bélgica,
Luxemburgo, Reino Unido, Portugal, Espana, China, Turquia, Marruecos, Austria y

Holanda.

El sector no tiene problemas con el abastecimiento de insumos, sin embargo
enfrenta algunas dificultades de versatilidad ante los cambios de la moda y del
diseno de pantalones (adecuar a las tallas de acuerdo a la poblacion de cada pais y
region), no obstante, se muestra una marcada competitividad comercial en el exterior
con los siguientes resultados: importacion 9,326.2 mdd y exportacién 10,569.4 mmd,

so6lo en el ano 2002.

2.3.5 El subsector de la confeccion de pantalon.

El extendido uso del pantalon no debe llevar al engafio de creer que la
aceptacioén por el publico ha facilitado las ventas y atemperado la competencia entre
los fabricantes. Al contrario, una vez aceptada la moda como un producto genérico
por los consumidores, ha aumentado la competicidén entre las marcas para conseguir

mayores cuotas de ventas en ese predispuesto mercado.
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En relacién con lo anterior, el uso general del pantalon como expresion de la
globalizacion o mundializaciéon, nos remite al aspecto mas desagradable de este
fendmeno. La lucha contra los competidores, la necesidad de abaratar los costos de
produccién y la tendencia a dedicar cada vez mas atencion a las campaias de
promocién y ventas, han decidido a los principales fabricantes de ropa a
desmantelar los grandes talleres de confeccion situados en los centros fabriles de los

paises desarrollados y a sustituirlos por unidades mas operativas.

Las grandes fabricas se dividen en secciones, que, en unos casos, son
ubicadas en cualquier parte del mundo en donde los costos de produccion sean
sensiblemente menores, y en otros, se confia la fabricacion del producto a empresas
locales subcontratadas, que, a su vez contratan al personal. De este modo, la
denominacion publica del producto, la marca, alude, sobre todo, a su
comercializacién, pues con frecuencia es solo la pantalla que sirve para vender
articulos fabricados, en uno o varios lugares muy distantes de la casa matriz, por

personas que no tienen con la empresa relacion contractual.

2.3.6 Proceso de produccién y maquinaria utilizada.

La planta productiva del sector de la confeccion se distingue por la utilizacién
intensiva de trabajadores. El repunte del aumento de las exportaciones muestra una
recomposicion de la estructura del sector, el cual antes de la apertura comercial tenia
un sesgo agudo hacia la micro y pequefia escala de planta. Las tendencias
competitivas globales auspician la inversién en plantas manufactureras textiles y del
vestido. La inversion en maquinaria para el sector fue de 4595 millones de ddlares
promedio en los cinco anos de 2000 a 2004, con base en la informaciéon de la
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial y el Banco de Comercio Exterior que

repercuten en la modernizacion y expansion del sector en el afio de 2002.

Tomando como referencia la importacion de maquinaria como un indicador de

modernizacion de la planta productiva textil, ésta recupera terreno a partir del ano
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2000, ya que se contrajo por la caida de las maquinas continuas de hilar, asi como
otras maquinas textiles. México y China cuentan con una capacidad instalada mas
completa (en Husos, Rotores, Telares con sin lanzadera), aun cuando nuestro pais
cuenta con una minima capacidad instalada en comparacion con China. Se cuenta
entre los paises que destacan en la produccion de textiles en el mundo junto con
China, Rusia, la India, Indonesia, Pakistan, Brasil, EUA, Turquia y Uzbekistan. La
procedencia de la maquinaria en buena proporcion es europea, destacando
Alemania, Italia y Suiza con el 58% de las importaciones de maquinaria para la
industria textil, regidon con la que se espera abrir nuevos negocios con base al

acuerdo de México con la Asociacion Econdmica Europea.

2.3.7 Avios

Se definen como utensilios necesarios en la industria textil. La empresa textil
requiere invertir tiempo y recursos en maquinaria (procesos aislados) para que sus

productos tengan mayor valor agregado por medio de la subcontratacion o maquila.

Tablano. 2.1
Subcontratacion o maquila
Maquila: Contramuestra: Contramuestra:
Procesos integrados subcontratacion Full Package

Hiladura Etiquetado Experiencia en transporte y
Tehido Empaque de identificacion de comercializacion de productos
Tejido proveedores de insumos Envio del producto empacado
Lavanderia Compra de materia prima al destino final
Corte Proceso productivo completo  Etiquetado y empaque
Confeccién Identificacion de proveedores
Terminado de insumos
Planchado Compra de materia prima

Proceso productivo completo
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El paquete completo del sector textil que integra la subcontratacion de
procesos aislados, obliga una vinculacidn mas estrecha entre sectores o de algunos

procesos de la cadena de la industria textil.

Es muy importante considerar una vision integradora de los sectores de la
industria de acuerdo con el Cluster de la industria textil, que permita tanto a los
fabricantes de ropa como a los textileros, buscar el crecimiento en funcién a metas
comunes de negocios, para preservar y aumentar la competitividad, asi como hacer

frente al exterior con bienes que integren mayor valor agregado.

2.3.8 Marcas y disefios

Las obras de arte aplicadas particularmente en los dibujos y modelos
industriales, se encuentran protegidas por la Ley de la Propiedad Industrial y por la
Ley Federal de Derechos de Autor, que se contempla en el derecho mexicano,
ademas de su registro en el Instituto Mexicano de la Propiedad Industrial (IMPI); ésto
tiene como objetivo evitar la pirateria a las marcas de los disefios industriales y las
obras artisticas de los fabricantes de alfombras, tapices, prendas de vestir, cortinas
y tapetes sin que importe el material de que estén elaborados, ya sean fibras vivas o

sintéticas.

2.4 Situacién de las pequefias empresas del subsector de manufactura de

pantalon en el Distrito Federal.

Actualmente, segun datos de INEGI (2012), en la Ciudad de México y area
conurbada, se tiene el registro de 4,180 micros y pequefias empresas, dedicadas a la
confeccion. De este registro, se ubicaron, sélo dedicadas a la confeccion de

pantalones, 456, correspondiendo al 11 % de la poblacion.
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Segun la Secretaria de Economia, (2012), del mercado formal de prendas de
vestir en México, solo el 40% de esta poblacion, es decir 182 pequefias empresas,
tiene concentrada el total de ventas registradas, a nivel nacional. Asi mismo, la
concentracion de productos basicos, es la que mas impera, ya que no se han
incursionado en productos novedosos. Esta situacion se vuelve cada vez mas
desfavorable, ya que condiciona el financiamiento. Asi como también, la falta de
programas gubernamentales que apoyen e incentiven la produccién-confeccion,

como cadena productiva.

En este escenario, se agrega que la escasa cultura empresarial de sus duefios
o directivos, origina incumplimientos, tanto de los tiempos de entrega de los
productos terminados, como problemas de calidad en las prendas. Ademas, se
agrega que el 58% del mercado nacional de dichas prendas se abastece del

contrabando, robos y del mercado informal.

Como se observa, el escenario de las pequehas empresas dedicadas a la
confeccion, atraviesa por una severa crisis. Si a esto le agregamos que la mayoria de
ellas, concentran un numero importante de trabajadores, el panorama se torna
vulnerable, debido a las presiones que el mercado impone, para sostenerse en éste.

Esta condicidon ha generado una gran presion laboral, ya que se corre el riesgo
de cierre o despido de trabajadores, situacion que se ha reflejado en estrés laboral.
Segun datos del Sector Salud (2013), un numero importante de trabajadores esta

evidenciando este sindrome, causando grave deterioro en su salud.

Comentarios al capitulo

Al hacer el analisis del contexto de la industria textil, en particular el subsector de
confeccién de pantaldon en pequenas empresas del Distrito Federal y su situacion en
el mercado, de manera breve, su forma de produccién y su tecnologia, se procede a
hacer un analisis del objeto de estudio de esta investigacion, es decir, la variable
primaria, el estrés como factor de riesgo laboral en los trabajadores de esta industria,

como parte del marco tedérico conceptual de este informe.
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Capitulo 3

El estrés como factor de riesgo en el trabajo

Alcance del capitulo

Descripcion del estrés como fendmeno de multiples causas y como una variable
causante de riesgo en el ambito laboral, analisis de los diferentes tipos de estrés,
fisico, psicologico; contrastacion de diferentes modelos de estudio del estrés y

factores asociados. Factores fisicos causales de estrés.
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Capitulo 3

El estrés como factor de riesgo en el trabajo

3.1 El estrés como fendmeno multicausal

En el ambito laboral en una organizacién, los términos de estrés, ansiedad y
miedo se entremezclan en el lenguaje cotidiano e incluso en el lenguaje cientifico, de
forma que su definicidn es dificil. Son conceptos que describen situaciones y estados

psicolégicos y psicobioldgicos diferentes pero relacionados entre si.

El miedo es un concepto que se reserva para nombrar una sensacion de
temor o aprehensién anticipatoria, con activacion generalizada de todo el organismo,
que aparece ante una situacion o ante un estimulo externo, real y objetivo, que
puede ser identificado de forma precisa (la persona sabe que tiene miedo a algo). Se
trata de una reaccion emocional, en principio normal, que protege a la persona de los
acontecimientos amenazantes y potencialmente dafinos a los que se ve expuesta a

lo largo de su vida.

Se tiene, una primera diferencia entre el concepto de miedo o ansiedad
objetiva, que es perfectamente normal y el de ansiedad general e inespecifica que si
alcanza cierta intensidad y se prolonga en el tiempo puede considerarse como
patologica. Se esta hablando en este ultimo caso de la ansiedad clinica caracterizada
por un sentimiento subjetivo de aprehension, tension, inquietud o temor indefinido
que anticipa un peligro indefinido o una amenaza que no es objetiva 0 que no esta
clara, en contraposicion al miedo objetivo que surge ante un peligro o amenaza real.
En lo cognitivo forman parte de ella pensamientos negativos reiterados o recurrentes,
un estado constante de preocupacion y dificultades en la concentracion. Hay un bajo

concepto de si mismo que se puede generalizar a la competencia profesional.
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El término de ansiedad se refiere a un estado de activacion o agitacion
exagerada que aparece en el individuo como reaccion ante acontecimientos externos
o, de forma enddgena, asociado a sentimientos y pensamientos del propio individuo.

La ansiedad es un tipo de miedo irracional, no justificado.

La ansiedad clinica o psicopatolégica es dafina, no es adaptativa al no existir
una amenaza objetiva y es persistente. Provoca sintomas somaticos (palpitaciones,
tension muscular, cefaleas, dificultad al respirar). Suscita respuestas de evitacion que
impiden a la persona enfrentarse a las situaciones que la desencadenan, de forma
que ésta tiende a aislarse; perjudica asi el rendimiento o desempefio laboral y la
vida interpersonal, tanto social como familiar. Puede ir acompafiada de otros
trastornos psicolégicos como el insomnio o sentimientos depresivos, y manifestarse a
través de fobias o miedos irracionales a situaciones especificas. Puede ser muy
persistente y varia enormemente de persona a persona. La ayuda psicologica o

psiquiatrica es conveniente para superarla.

Este tipo de ansiedad es similar a lo que los psiquiatras y los psicologos
clinicos llaman angustia o ansiedad enddgena, que no esta provocada por agentes o
sucesos externos, que cursa con crisis de caracter agudo, llamados ataques de
angustia, con fuertes reacciones vegetativas, asociada a una intensa sensacion de
miedo o panico, con pérdida de control sobre uno mismo o incluso vivencia de
muerte inminente (Bobes y colaboradores, 1999). Frecuentemente contribuyen a ella
aspectos de la personalidad del individuo, caracteristicos de su forma de ser, que

pueden deberse a influencias hereditarias presentes en su familia.
3.1.1 El estrés como estimulo y sus factores.
Al igual que ocurre con la ansiedad, el concepto de estrés es, a la vez, de

frecuente uso publico y sanitario y de dificil definicion. Es facil que en el lenguaje

cotidiano se culpe al estrés de todo o de casi todo. Asi, estrés puede ser fatiga,
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malestar, ansiedad, la causa o la consecuencia de un dolor de cabeza e incluso una

forma de vida.

Una de las primeras dificultades que plantea la definicion es que el concepto
de estrés se emplea a la vez como la situacion que provoca un malestar
determinado, el estrés entendido como estimulo y como la reaccién ante una
situacibn amenazante o el estrés entendido como respuesta. Ademas,
frecuentemente se habla del estrés como la combinacion o interaccion entre

estimulos y respuestas.

El estrés como estimulo se ha definido como una exigencia, una demanda o
una tension que el medio ambiente impone a un organismo, en el que puede
provocar efectos nocivos. El resultado es que el individuo se encuentra frente a una
situacibn amenazante y nociva ante la cual utiliza sus recursos adaptativos,
psicolégicos y fisioldgicos, con el fin de mantener su estabilidad y equilibrio interno

para evitar un deterioro de su salud fisica y mental.

El estrés como respuesta del organismo es la reaccion conductual y fisiolégica
ante estimulos agresivos 0 amenazantes, reales o inminentes, que comprende todos
los cambios o reacciones adaptativas ante una alteracion de su equilibrio, ya sea
psicologica o fisiologica (Jemmot y Locke, 1984; Molina, 1981; Valdés y De Flores,
1986). En algunos casos, la reaccién ante las amenazas la constituyen cambios
fisiologicos, hormonales por ejemplo, que protegen la integridad y la salud del
organismo. En otros casos predominan los cambios conductuales, como la evitacion
de una situacion comprometida en la que se piensa que estara el agente estresante,
asi como cambios cognitivos y conductuales similares a los que se dan en la
ansiedad, y cambios bruscos de humor e irritabilidad. Si esta movilizacién de
recursos protectores se prolonga, el organismo puede quedar indefenso ante otro

tipo de ataques o agresiones.
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Por lo tanto, estrés es la condicion en la que un acontecimiento, o una serie de
experiencias en la vida de un individuo, pueden acarrearle consecuencias negativas,
fisiologicas y psicologicas, especificas y duraderas. Los cambios fisioldgicos, si
persisten en el tiempo porque la situacion amenazante se prolonga o porque es muy
intensa, provocan un trastorno en el equilibrio del organismo que éste intenta
recuperar en un esfuerzo de adaptacion, cambiando su conducta y poniendo en
juego la actividad de multiples sistemas biolégicos para evitar consecuencias
nocivas. Si el equilibrio no se restablece, la condicion de estrés se vuelve cronica vy el

organismo puede enfermar e incluso morir.

El concepto de estrés incluye distintos elementos. Por una parte, la aparicién
de una estimulacion perturbadora, también llamada agente estresante o estresor,
que puede trastornar de forma permanente el comportamiento del individuo. Por otra,
y como respuesta a esta estimulacion, se produce un desequilibrio interno que
intenta ser una adaptacion al agente estresante. El aspecto mas negativo del estrés
es la dificultad en volver a la situacion anterior o en recuperar el equilibrio interno.

Puede sintetizarse el proceso que lleva al estrés en los pasos siguientes:

a. Situacidon amenazante o nociva muy intensa o que persiste en el tiempo.
Reaccion del organismo que intenta recuperar el equilibrio anterior.
c. Recuperacion del equilibrio o persistencia del trastorno que lleva a la

enfermedad psicoldgica o fisica (psicosomatica).

En la reaccion del individuo es muy importante la forma en que afronta el
estrés: como percibe y como valora la situacion amenazante y de qué recursos
dispone para afrontarla. Las personas reaccionan de manera diferente ante las
mismas situaciones segun su personalidad, forma de ser, habilidades, experiencia y
el apoyo social que tenga de sus familiares, colegas, allegados y de profesionales
como psicologos y psiquiatras. El conjunto de actuaciones que el individuo pone en
juego para protegerse y enfrentarse al estrés son muy variadas y se conocen como

recursos de afrontamiento. Pueden ser de tipo bioldgico, psicolégico, social, cultural
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o0 economico. El estrés se precipita o se agrava cuando hay un desajuste entre la
valoracion de la situacion y la de los propios recursos para afrontarla (Rodriguez
Marin, 2001).

Es importante tener en cuenta que en origen, el estrés es adaptativo: una
reaccion ante acontecimientos externos inevitables que proporciona un aumento de
la energia corporal y mental que nos permite afrontar lo inesperado y responder a los
retos. El estar expuesto a un nivel moderado de estrés es normal y conveniente para
mantener el tono vital, para estar despierto, no aburrirse y enfrentarse con energia a
los retos de la vida. Cierto nivel de estrés es necesario, nos permite reaccionar y
superar los acontecimientos negativos. Toda experiencia nueva o que lleva a un
aprendizaje requiere esfuerzo y compromiso, y el resultado suele ser un beneficio

para el individuo o estar mejor preparado para los cambios futuros.

3.1.2 Estrés fisico y estrés psicolégico

Los estresores, o agentes causantes de estrés, pueden ser fisicos o
psicologicos. Ejemplos de estresores fisicos son el ruido intenso, las temperaturas
extremas, la polucién atmosférica, las barreras arquitecténicas o los cambios bruscos
en el medio ambiente. A veces, la ausencia de cambios también puede ser
estresante, ya que existe el estrés por aburrimiento, dado que las personas toleran
muy mal el vivir o trabajar en condiciones monoétonas durante prolongados periodos.
Se incluyen dentro de los estresores fisicos los biologicos o aquellos derivados de
condiciones del organismo como las enfermedades, intervenciones quirurgicas,

envejecimiento u otras limitaciones de sus capacidades (ver figura 3.1).

En principio, exagerada respuesta fisiolégica ante acontecimientos
ambientales procede de nuestros antepasados evolutivos, que en su mayor parte
habitaron en medios fisicamente hostiles. S6lo en afios recientes, desde un punto de
vista evolucionista e histérico, se ha vivido en un ambiente, preferentemente urbano,
enfrentados a amenazas corrientemente psicoldgicas. Eliot (1988) sefiala que frente

a la amenaza psicoldgica las reacciones fisiolégicas no sirven, ya que es inadecuado
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huir o atacar, no hay posibilidad, o ésta es muy remota, de dano fisico o, por el

contrario, lo que se necesita es reaccionar con precaucion o reflexivamente.

Figura 3.1.
Tipos de estresores y sus causas.

lHluminacién
Ruido
Temperatura
Ambientes
contaminados

(ONONOXO)

ESTRESORES

ORGANIZACION

© Carga mental
© Control

Conflicto y
ambigliedad de rol

© 060 O

sobre la tarea Jornada de trabajo
® Ritmo de Relaciones
trabajo personales

Estabilidad laboral

Los estresores psicologicos se denominan también sociales y son los que se
encuentran habitualmente en la vida diaria. Ejemplos de estos estresores sociales
son el atravesar situaciones comprometidas ante los demas, los conflictos
interpersonales, los agobios econdmicos, las presentaciones en publico o los
examenes, ya sean académicos o de otro tipo. La valoracion positiva o negativa que

realiza el individuo de estas situaciones sociales es muy importante. Aunque todas
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ellas suscitan en mayor o menor medida reacciones de miedo o ansiedad, lo que las

convierte en estresantes es que:

a) Posean caracter reiterativo o crénico, ya que estos acontecimientos perduren o

sus efectos se extiendan a lo largo del tiempo.

b) El organismo no se adapte a ellas y no pueda recuperar el equilibrio anterior.

La sociedad aumenta la tension de muchas formas diferentes. Se vive en un
mundo competitivo, muy exigente y con patrones visibles para juzgar el éxito o el
fracaso de una persona. Muchas veces se ponen metas que son muy elevadas pero
a las que se intenta llegar de todas maneras. En otras ocasiones, se ponen plazos, a
veces muy ajustados, para conseguir estas metas. Por otro lado, mantener una
determinada calidad de vida a la que se esta acostumbrado es cada vez mas caro,
se quiere ganar mas dinero y se tiene mas miedo a perder lo que se ha conseguido,

incluyendo el empleo.

No obstante lo anterior, que se refiere a factores a largo plazo, un suceso
unico, como un acontecimiento traumatico, vivido o experimentado por el individuo
(situaciones de combate, agresiones violentas, terremotos) puede provocar cambios
fisiologicos y psicolégicos permanentes de los que puede tardar mucho en
recuperarse o de los que no se llega a recuperar nunca. Hay también estresores
mixtos, fisicos y sociales, como por ejemplo la fatiga, la privacion de suefio, la

monotonia o el hacinamiento.

3.1.3 Laprivaciéon de suefio

La privacion de suefio es un ejemplo tipico de estresor fisico y social. El suefio
es necesario no sélo como reposo fisico sino como descanso psicoldgico. La falta de
suefio, cuando se convierte en croénica, es por si misma un agente estresante que
perjudica al normal desempeno de las tareas. Un problema frecuente es el que

sufren las personas que trabajan con cambios de turnos que les lleva a una falta de
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horas de suefio o a un suefio de calidad deficiente. Ahora bien, en personas con
trabajos diurnos el no dormir lo suficiente durante un periodo prolongado se convierte

también en una privacion de suefio cronica cuyos efectos son perjudiciales.

La privacion parcial de suefio genera una mayor duracion de los episodios
posteriores de sueno. Asi, el cambio de turno al trabajo de noche acarrea un periodo
de suefo diurno posterior mas breve que el suefio normal, que se compensa con una
siesta posterior. En los trabajadores de turnos variables, aparecen episodios de

suefio también durante el trabajo nocturno.

Esto es un factor afiadido de peligrosidad laboral, ya que las medidas
objetivas y subjetivas de somnolencia no coinciden. Puede que estas medidas
reflejen aspectos diferentes de la necesidad o tendencia a dormirse. Una sensacion
subjetiva de bienestar o de estar despierto puede ir acompanada de una necesidad
real de suefo. Es imprescindible tener en cuenta este factor para prevenir accidentes

laborales y de circulacion debido a los ataques de suefio.

Segun Benetd (2003), la privacion de suefio provoca:

e Enlentecimiento del tiempo de reaccion o de respuesta ante sefales
esperadas o inesperadas.

e Merma del nivel de atencion.

¢ Aumento de distorsiones perceptivas y cognitivas.

e Cambios en el estado emocional, como mal humor o irritabilidad.

e En general, mala realizacion de tareas motoras, lo cual lleva a un incremento
en el nivel de riesgo en el trabajo e invariablemente disminucion en el

rendimiento del trabajador operativo de la organizacion.

Dormir habitualmente pocas horas, provoca la tendencia a dormirse, reduccion
del rendimiento psicomotor que se intensifica en circunstancias de minima actividad
fisica y en los momentos de mayor somnolencia del ritmo, por ejemplo después de

comer. Estas alteraciones pueden ser irrelevantes en la mayoria de los casos, pero

58



pueden ser graves en determinadas circunstancias y se les atribuyen errores
humanos que causan accidentes laborales graves. Precisamente muchos
trabajadores nocturnos se ocupan de verificar situaciones o instrumental de especial

importancia, por lo que sus errores pueden tener consecuencias fatales.

El descanso o suefio insuficiente por malos habitos y la inadaptacién al trabajo
por turnos son también un origen conocido de los trastornos crénicos del suefio,
como el insomnio.

Los efectos del insomnio y del estrés son reciprocos. El insomnio contribuye al
estrés laboral, pero a su vez y como consecuencia, el estrés y las preocupaciones
asociadas impiden dormir bien. La persona se despierta cansada y no rinde, y esto le
perjudica en su trabajo aumentando el estrés. El mejor indicador de una mala calidad
de sueno es la somnolencia diurna excesiva, caracterizada por deseos irresistibles

de dormir en situaciones de reposo o de estimulacion monétona.

Dependiendo del agente estresante, de su intensidad, del contexto en el que
ocurre y del individuo en cuestion, algunas personas pueden desarrollar trastornos
de ansiedad cronicos de mayor o menor gravedad, como el trastorno de adaptacion o

el trastorno de estrés post-traumatico.

El trastorno de adaptacidén que sigue a algunos acontecimientos vitales
(desaparicion de un ser querido, separacion matrimonial), se caracteriza por una
inadaptacion a la actividad social o laboral normal. No suele extenderse mas alla de
unos seis meses y depende en su intensidad y duracion de la predisposicion o

vulnerabilidad de la persona.

El trastorno psicologico cronico mas grave, que aparece como consecuencia
del estrés provocado por un acontecimiento traumatico intenso, se conoce como
sindrome de estrés post-traumatico, propio de personas que han sobrevivido a
catastrofes naturales, situaciones de combate y ataques terroristas. El paciente

padece de forma croénica crisis de angustia relacionadas con el acontecimiento o
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situacion traumatica, de forma que la persona no puede apartar de su mente el
acontecimiento traumatico que ha vivido, lo experimenta reiteradas veces,

acompafado de intensas reacciones fisiologicas.

La mayor o menor capacidad de un acontecimiento vital de trastornar la vida
de una persona y de generar estrés cronico depende de muchos factores tales como
el género, la ocupacion, la nacionalidad o la clase social de la persona. La frecuencia
de acontecimientos vitales correlaciona con la experiencia subjetiva de malestar, con
las emociones negativas y con la sintomatologia psicoldgica vy fisica, aunque existen
diferencias individuales. Clements y Turpin (1996), informan que las personas que
experimentan mas acontecimientos vitales presentan mayores trastornos
psicolégicos. La forma de ser de cada uno, en especial cuando las personas son
ansiosas o neuroticas, contribuye al malestar psicoldgico, pero el tener una manera
determinada de ser o de comportarse no explica que una persona sufra mas o

menos trastornos vitales estresantes.

Los acontecimientos vitales, como todos los estresores, trastornan la rutina
diaria y requieren la movilizacion de mecanismos adaptativos o de afrontamiento de

la situacion, que sirvan para recuperar el equilibrio perdido.

Las personas ansiosas tienden a preocuparse excesivamente por muchas
cosas, de forma que ven problemas y agobios en todo. En resumen, la percepcion de
un acontecimiento como vitalmente estresante va asociada a su relacién con los

problemas personales del individuo (Kreitler et al. 1995).

Estas diferencias individuales incluyen también el género. Las mujeres
perciben los acontecimientos vitales valorandolos, en general de forma mas
estresante que los hombres, especialmente aquéllos que comportan agresion fisica,
pérdida de seres queridos y soledad. Caballo y Cardefia (1997), valoran estos datos
considerando que las mujeres son, como grupo, victimas potenciales de estos actos

con mas probabilidad que los hombres.
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En las actividades diarias el estrés tiene su origen frecuentemente en la
tension que nos empuja a intentar atender a muchas cosas a la vez o a tener que
realizar tareas variadas, bajo presion temporal o a manejar o procesar mucha
informacion. Todo ello nos lleva a tomar decisiones equivocadas que pueden ser

también fuente de estrés.

La reaccién ante los estresores puede atenuarse por el apoyo social que
proporcionan otras personas, aunque este efecto beneficioso varia en funcion de la
familiaridad o el género, entre otros factores. Aunque el apoyo social protege de los
efectos del estrés, en ocasiones las relaciones familiares pueden elevarlo. Steptoe
(2000), midi6 la presion arterial y la frecuencia cardiaca ambulatoria en 133
profesores de ensefianza primaria y secundaria. Las respuestas elevadas en el
sistema cardiovascular (presién arterial sistolica, diastolica y frecuencia cardiaca)
fueron siempre mas altas en aquellas personas que carecian de apoyo social,
medido a través de un cuestionario que mide la disponibilidad del apoyo de varias

personas.

Esta importancia relativa de los estresores psicolégicos no debe esconder la
que poseen los estresores fisicos. Aunque la vida urbana garantiza para la mayoria
de la poblacion la superacion de muchas incomodidades relativas al sustento y a la
satisfaccion de numerosas necesidades, no resuelve e incluso acentua importantes

inconvenientes.

Un potente estresor urbano es el ruido excesivo, que acompana a todo el
mundo en la calle y a muchas personas en el ambiente de trabajo y en los lugares de
diversion. En los paises de la Unidon Europea, se estima que el 25% de la poblacion
se encuentra sometida a un nivel de ruido superior a 65 decibeles, que marca el
limite superior de tolerancia. El nivel de ruido en las grandes avenidas de las

ciudades supera los 70 decibeles.'® La valoracion subjetiva es la que determina que

¥ Fuentes: Agencia Europea del Medio Ambiente y Organizacion Mundial de la Salud, EI Mundo, 29
de septiembre de 2002

61



el ruido se considere o no estresante. Los sonidos de elevada intensidad, con
componentes de altas y bajas frecuencias, son los que mas agreden al oido humano,
especialmente si son intermitentes y si su intermitencia es aperiddica. Los ruidos
disminuyen la capacidad de atencidén y concentracion y se consideran también como

una fuente de accidentes, al incrementar el nivel de riesgo.

En el caso del ruido, existe una importante cantidad de estudios que
encuentran una relacién directa entre este tipo de contaminacion urbana (ruido
procedente del trafico, de industrias o aeronaves) y los trastornos cardiovasculares.
Los estudios de laboratorio muestran coémo la presentacion, intermitente o no, de
ruido durante un periodo prolongado provoca un aumento en la frecuencia cardiaca y
en la presion arterial diastélica. No aparece un efecto significativo de habituacién al
ruido: el sistema cardiovascular no se acostumbra al ruido intenso (Vera y
colaboradores, 1992). La contaminacion atmosférica es también un importante factor

de estrés fisico que preside la vida en la gran ciudad.

3.1.4 El estrés como respuesta

Existe una interacciéon entre el organismo y el medio que depende de
numerosos factores que la modulan, como las diferencias individuales, el apoyo

social y el conocimiento que tiene el individuo sobre el agente estresante.

A las circunstancias anteriores se afiade la importancia que tiene la valoracion
consciente de la situacion, de manera que lo decisivo es que el individuo perciba el
agente estresante como una amenaza. Una misma situacion sera valorada como
amenazante o no por distintos individuos y su poder estresante sobre ellos diferira en
consecuencia. Esta valoracion diferente de las amenazas tiene importancia en el
tratamiento psicolégico del estrés, ya que es posible ensefar a percibir y valorar de
forma menos amenazante o inocua situaciones que, de otro modo, se pueden

considerar como nocivas o perjudiciales.
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Una variable importante es el grado de control que posee el individuo sobre la
situacion. Por ejemplo, en el estrés laboral, un factor a tener en cuenta es la
cantidad de demanda o de carga de trabajo exigida al sujeto y si esta demanda esta
controlada o regulada por él o es externa a él. No siempre el control de una tarea
disminuye el nivel de estrés. En tareas de laboratorio los psicologos han encontrado
que cuando es el propio sujeto el que impone su ritmo de trabajo en determinadas

tareas se cometen mas errores y la tarea se deteriora.

3.2 Factores deriesgo laboral psicosociales

Los factores de riesgo psicosocial deben ser entendidos como toda condicion
que experimenta el hombre en cuanto se relaciona con su medio circundante y con la
sociedad que le rodea, por lo tanto no se constituye en un riesgo sino hasta el
momento en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o cuando

desequilibran su relacién con el trabajo o con el entorno.

Hans Selye (1956), plantea la idea del sindrome general de adaptacion para
referirse al estrés, definiéndolo como la respuesta no especifica del organismo frente
a toda demanda a la cual se encuentra sometido. El emple6 el término inglés stress
(esfuerzo, tensidén) que era aplicado a la fisica de materiales, para cualificar al
conjunto de reacciones de adaptacién que manifiesta el organismo, las cuales
pueden tener consecuencias positivas (mantenerse vivo), o negativas si nuestra
reaccion demasiado intensa o prolongada en el tiempo resulta nociva para nuestra

salud.

La enfermedad ocupacional mas representativa actualmente es el estrés
ocupacional. Estudios e investigaciones muestran que en los paises desarrollados
parece estar dandose un relativo estancamiento de la incidencia de riesgos laborales
tradicionales (accidentes de trabajo y enfermedades especificas o monocausales),
mientras que asciende la prevalencia de enfermedades multicausales relacionadas

con el trabajo y en particular los sintomas asociados al estrés.
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El estrés del trabajo se ha convertido en una de las principales causas de
incapacidad laboral en Norteamérica y Europa. En 1990, el 13% del total de casos de
incapacidad de trabajadores que gestiond Northwestern National Life, importante
aseguradora estadounidense de accidentes de trabajo se debian a trastornos
relacionados con estrés laboral. En un estudio realizado en 1985, por el National
Counsil on Compensation Insurance, se comprobd que una sola causa de baja
laboral, la incapacidad psicolégica debida a estrés mental progresivo habia llegado a

representar el 11% del total de indemnizaciones por enfermedad profesional.

En otras palabras, la parte del dia que se reserva para el trabajo, el 11%
tienen trabajos que se consideran de ritmo muy elevado y monétonos; el 34%
consideran que su trabajo es mentalmente pesado; el 40% consideran que no tienen
influencia en la organizacion del tiempo para descansos; el 45% consideran que
carecen de oportunidades para aprender cosas nuevas, en su trabajo; el 26% tienen
ante su trabajo una actitud instrumental. Estiman que su trabajo no les brinda nada
mas que el salario, es decir, no tienen ningun sentimiento de satisfaccion personal. El

trabajo se considera estrictamente como un instrumento para obtener ingresos.

En su importante estudio sobre las condiciones de trabajo en los 12 paises
miembros de la Union Europea (1991/92), la Fundacion Europea para la mejora de
las condiciones de vida y de trabajo, determiné que el 30% de la fuerza de trabajo
consideraba que su trabajo era un riesgo para su salud, que habia 23 millones de
personas que trabajaban de noche mas del 25% del total de horas trabajadas, que
una de cada tres sefialaba que su trabajo era muy repetitivo y monétono, que uno de
cada cinco varones y una de cada seis mujeres trabajaban bajo una presion de
tiempo constante y que uno de cada cuatro trabajadores soportaba una fuerte carga

o trabajaba en una postura forzada o dolorosa mas de la mitad de su jornada.

La repercusion de este problema en términos de pérdida de productividad,
enfermedad y deterioro de la calidad de vida es sin duda enorme, aunque dificil de

estimar de manera fiable.
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Los factores psicosociales comprenden todos aquellos aspectos del puesto de
trabajo y del entorno de trabajo, como el clima o cultura de la organizacion, las
funciones laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo, el disefio y
contenido de las tareas (variedad, significado, alcance, caracter repetitivo, etc.), el
entorno existente fuera de la organizacion (Ej. Exigencia doméstica) y aspectos del
individuo (Ej. personalidad, actitudes) que pueden influir en la aparicion de estrés en
el trabajo. En este sentido las situaciones que se dan en cualquier sistema de
trabajo, entendido éste, como un conjunto de eficacia y elementos y variables
interdependientes dirigidas a alcanzar un fin comun, interactuando e influyéndose
mutuamente, abarcan los siguientes elementos: a) La persona; b) El trabajo a
realizar. c) Los resultados esperados en términos de calidad y cantidad. d) Los
efectos sobre las personas tanto positivos como negativos y en términos de salud

fisica, accidentabilidad. e) Las adaptaciones a los efectos y a resultados ocurridos.

El estrés es entonces una respuesta general adaptativa del organismo ante las
diferentes demandas del medio cuando estas son percibidas como excesivas o
amenazantes para el bienestar e integridad del individuo. El estudio del estrés
ocupacional ha cobrado gran auge, dado sus implicaciones en la salud de los
trabajadores y en el desempeno laboral. Por esta razén, varios investigadores han
postulado diversos modelos tedricos que buscan describir de manera objetiva éste

fendmeno.
3.2.1 El modelo de ajuste entre individuo y ambiente laboral

Formulado por Harrison en 1978, propone que lo que produce el estrés es un
desajuste entre la demandas del entorno y los recursos de las personas para
afrontarlas, es decir, por una falta de ajuste entre las habilidades y capacidades
disponibles por la persona y las exigencias y demandas del trabajo a desempenar, y
también entre las necesidades de los individuos y los recursos del ambiente
disponibles para satisfacerlas. El proceso de estrés se inicia a partir de la existencia

de un desajuste percibido.
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La falta de ajuste entre las personas y el entorno puede conducir a diversos
tipos de respuestas en los sujetos. A nivel psicoldgico, pueden suponer insatisfaccion
laboral, ansiedad, quejas o insomnio. A nivel fisiolégico, pueden implicar una presién
sanguinea elevada o incremento del colesterol; y a nivel comportamental, pueden
implicar incrementos en la conducta vinculadas con fumar, comer, ingerir bebidas
alcohdlicas o mayor numero de visitas al médico. Por el contrario un buen ajuste

tendra resultados positivos en relacion al bienestar y desarrollo personal.

De esta teoria se identifican tres factores importantes en la generacion de
estrés ocupacional (laboral): 1) los recursos con los que cuentan las personas para
hacerles frente a las demandas del medio, 2) la percepcion de las demandas por
parte del sujeto, 3) las demandas en si mismas. Estos elementos constituyen
factores indispensables para comprender la dinamica de estrés ocupacional. En este
aspecto es necesario enfatizar que el estrés como tal es una fuerza que condiciona
el comportamiento de cada persona, es el motor adaptativo para responder a las
exigencias del entorno cuando estas se perciben con continuidad en el tiempo y su
intensidad y duracion exceden el umbral de tolerancia de la persona, comienzan a
ser dafinas para el estado de salud y calidad de vida del sujeto. Niveles muy bajos

de estrés estan relacionados con desmotivacion, conformismo y desinterés.

La percepcion del estrés en el trabajo es un fendmeno que refleja la
experiencia mediada por las relaciones entre las condiciones objetivas y subjetivas.
Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado
que representan el conjunto de percepciones y experiencias del trabajador,
suscitando muchas consideraciones tales como las que se refieren al trabajador

individual como a las condiciones del ambiente de trabajo.

3.2.2 El modelo conceptual de lvancevich y Matteson (1989)

Clasifica los tipos de respuesta ofrecido por los individuos ante situaciones de
estrés. Este modelo pretende sintetizar los elementos relevantes del estrés de forma
que resulten utiles para la direccién de las empresas, en vista de intervenir sobre

ellas. Distingue seis componentes: a) los estresores, entre los que incluyen no solo
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los factores internos a la organizacion (del puesto, de la estructura organizacional, de
los sistemas de recompensas, de los sistemas de recursos humanos y de liderazgo),
sino también externos (relaciones familiares, problemas econdmicos, etc.); estos
estresores inciden sobre b) la apreciacion de la situacion del individuo; esta a su vez
incide sobre c) los resultados de esa apreciacion (a nivel fisiolégico, psicoldgico y
comportamental); y estos a su vez sobre d) las consecuencias tanto a las referidas a

la salud del individuo como las referidas a su desempefio en la organizacion.

Las diferencias individuales y las estrategias de afrontamiento son
consideradas como variables moduladoras, ya que ocupan gran parte del tiempo en
el trabajo. El modelo explicativo del estrés que lvancenvich y Matteson (1989), toman
como marco tedrico considera cinco conjuntos de estresores: ambientales,
individuales, grupales, organizacionales y extra organizacionales estableciendo como

niveles de analisis el individual, el grupal y el organizacional

3.2.3 El modelo de R. Karasek (1990)

Relaciona la demanda (exigencias) y el control que los trabajadores pueden
ejercer como método predictivo para identificar y modificar situaciones potenciales de
estrés. Modificando las exigencias del trabajo o el control sobre él, se puede reducir
la tension y los trabajadores pueden alcanzar mas altos niveles de autonomia. Este
modelo por si so6lo no predice las reacciones de estrés, para ello debe
complementarse con la variabilidad individual, que interpreta y resuelve de forma
satisfactoria o patoldgica las exigencias del entorno. Lo interesante del modelo de
Karasek, es que los dos grupos de variables que considera: exigencia de la tarea y
grado de control sobre ella agrupa una mayoria de conceptos que caracterizan los

cambios que se estan produciendo en la organizacion del trabajo.

De este modelo se derivan dos conclusiones basicas. En primer lugar, la
tension psicoldgica aumenta cuando lo hacen las exigencias de la tarea y disminuye
el control que los trabajadores ejercen sobre el. En segundo lugar, los niveles de
competencia aumenta cuando al alto nivel de exigencia le acompana un alto nivel de

control sobre la tarea (este modelo es el mas aceptado y aplicado por el instituto
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nacional de salud y seguridad ocupacional — NIOSH- de los Estados Unidos de

Norteamérica ).
3.2.4 El modelo de J. Edwards (1992)

Emplea un sistema cibernético para dar cuenta del comportamiento del empleado en
interaccion con los fines de la organizacion. Aqui se define como la discrepancia
entre el estado de cosas que el empleado percibe y lo que éste desea, siempre que
el grado de discrepancia se considere importante por el propio empleado. Por su
parte, la percepcion se entiende como la representacidn subjetiva de cualquier
situacion, condicidon o evento. Por tanto, se refiere a la representacién subjetiva de
cdmo son las cosas y no de cdmo debieran ser. De acuerdo a esto los factores del
medio ambiente produciran estrés so6lo en la medida en que el empleado lo perciba

asi.

El estrés en el lugar de trabajo se puede detectar precozmente, pues viene
precedido de sintomas como: poca disposicion a asumir responsabilidades, quejas
numerosas sin presentar soluciones, falta de relacion personal con los comparieros,
dificultad para realizar tareas corrientes, llegar tarde y salir temprano, dolor de
cabeza y malestar gastrico frecuente, aumento de numero de accidentes y fallos,
distracciones, entre otras. En este sentido un indicador del grado en que una
organizacion, se encuentra adaptada a las necesidades y expectativas de sus

trabajadores puede ser el nivel de estrés existente en dicha organizacion.

En conclusién: el estrés desde un enfoque psicolégico debe ser entendido
como una reaccién adaptativa a las circunstancias y demandas del medio con el cual
la persona esta interactuando, es decir, que el estrés es un motor para la accién,
impulsa a la persona a responder a los requerimientos y exigencias del entorno
(lustres o estrés positivo); cuando el entorno que rodea a una persona impone un

numero de respuestas para las cuales la persona no se encuentra en la capacidad o
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no posee las habilidades para enfrentarlas se convierte en un riesgo para la salud

(distrés o estrés de consecuencias negativas).?
3.3 Consecuencias del estrés en el individuo

Los efectos y consecuencias del estrés ocupacional son diversos vy
numerosos. Algunas consecuencias pueden ser primarias y directas y otras, la
mayoria, pueden ser indirectas y constituir efectos secundarios o terciarios. Una

taxonomia de las consecuencias del estrés, seria:

a. Efectos subjetivos: ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento, depresién fatiga,
frustracion culpabilidad, verglenza, irritabilidad y mal humor, baja autoestima,
amenaza, tension, nerviosismo y soledad.

b. Efectos conductuales: propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arranques
emocionales, excesiva ingestion de alimentos o pérdida del apetito, consumo
excesivo de alcohol o tabaco, excitabilidad, conducta impulsiva, habla
afectada, risa nerviosa, inquietud y temblor.

c. Efectos cognoscitivos: incapacidad para tomar decisiones y concentrarse,
olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental.

d. Efectos fisiolégicos: aumento de las catecolaminas y corticoide en sangre y
orina, aumento de la glucosa en sangre, aumento de la frecuencia cardiaca y
de la tension arterial, resecada de las mucosas, sudoracion, disnea,
entumecimiento y escozor de las extremidades.

e. Efectos organizacionales: ausentismo, relaciones laborales pobre y baja
productividad, alto indice de accidentes y de rotaciéon de personal, clima

organizacional pobre, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo.

20 \vancevich M., John y Michael T. Matteson. 1989. Estrés y Trabajo: Una perspectiva gerencial.
2a. ed., México: Editorial Trillas. Serie: Teoria y practica organizacional.
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3.4 Estrés y condiciones de trabajo, estresores psicosociales

Se entiende por estresores un conjunto de situaciones fisicas y/o
psicosociales de caracter estimulativas que se dan en el trabajo y que producen
tension y otros resultados desagradables para la persona. Son elementos
recurrentes de caracter estimulativo (sensorial o intrapsiquico) ante las cuales las
personas suelen experimentar estrés y consecuencias negativas. Con base en esta
definicion, cualquier aspecto del funcionamiento organizacional relacionado con

resultados conductuales negativos o indeseables, se correspondera con un estresor.
El estresor depende de:

La valoracion que la persona hace de la situacion.
Vulnerabilidad al estresor y caracteristicas individuales
c. Las estrategias de afrontamiento disponibles a nivel individual, grupal,

organizacional.

Una conceptualizacion mas operacional de los estresores seria: la
especificidad del momento en que se desencadena, la duracioén, la frecuencia o

repeticion y la intensidad del estimulo agresor.

Son multiples los factores estresantes existentes en el medio laboral; éstos
comprenden aspectos fisicos (ergondmicos, medio ambiente de trabajo), de la
organizacion y contenido del trabajo y los inherentes a las relaciones interpersonales

de trabajo.

Un informe del comité mixto de la OIT/OMS (2008), define estos factores
estresantes del trabajo como aquellas interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacién por una
parte y por la otra las capacidades del trabajador, sus necesidades su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo.
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Lo anterior permite establecer que si existe un equilibrio entre las condiciones
del trabajo y el factor humano, el trabajo puede incluso crear sentimientos de
confianza en si mismo, aumento de la motivacién, de la capacidad de trabajo y una
mejora de la calidad de vida. No obstante, un desequilibrio entre las exigencias del
medio por una parte y las necesidades y aptitudes por otra pueden generar una mala
adaptacion presentando como posibles consecuencias respuestas patologicas de

tipo emocional, fisiolégico y de comportamiento.

3.5 Factores deriesgo

Como factores de riesgo en trabajadores manufactureros, se observan: el
permanecer de pie, elevar y forzar la voz, jornadas extenuantes, recibir érdenes
confusas, hacer guardias, permanecer en la linea de produccion en horas muertas,
supervision estricta, el excesivo control de calidad, el revisar tareas, concentracion
excesiva, trabajo aburrido, descansos incomodos, posiciones incbmodas, entre otras
(Rivero y Cruz, 2010).

Como factores de riesgo a nivel de los profesionales de la salud, en
especifico de los médicos se relacionan los siguientes: la edad, el sexo, el estado
civil, la existencia o no de hijos, la antiguedad en el puesto, en la instituciéon o en la
empresa, la escolaridad, el ambiente fisico de trabajo, experiencia laboral, jornadas
extenuantes, turno laboral, carga horaria, actividad laboral excedida, interrelacién
entre los compaferos de trabajo y los superiores, jefes o directivos, falta o
inadecuado apoyo social, sobre-involucramiento, desarrollo de la carrera, tipo de
contratacion, cambios en la organizacion, ser desempleado, falta de descansos,
hasta el confort, entre otros. (De las Cuevas, De la Fuente, Aviany Ruiz, 1995; Tyler,
1994; Gil Monte y Peird, 1997; Guevara, 2004; Marquez, 2005; Hernandez, 2006;
Arias, 2008; Camacho, Juarez y Arias, 2010; Castafieda y Garcia de Alba,
2010). (Ver tablas 3.1, 3.2y 3.3)

El sindrome de Burnout es un estado en el cual el individuo tiene

determinadas percepciones de si mismo o actitudes causadas por el estrés crénico,
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es decir, el estrés acumulado debido a la exposicidon permanente a factores causales
como ya se describieron; la primera version del instrumento utilizado por Maslach
para medir el impacto del estrés en la actitud de los trabajadores, consideraba
principalmente el trato constante del personal médico con sus pacientes, lo que
producia un desgaste psicofisico en el trabajador del sector de la salud, lo cual lo
lleva a un nivel de despersonalizacion, percepcion de realizacion personal y

agotamiento.

Como se puede ver, el sindrome del quemado por el trabajo esta relacionado
totalmente con el estrés causado por el trabajo y sus condiciones fisicas y
psicolégicas, por lo que se reportan en las 3.1, 3.2 y 3.3, diferentes instrumentos
empleados para determinar el nivel de desgaste de trabajadores de diferentes

ambitos de trabajo.

Por lo anterior, el instrumento de Maslach fue tomado como guia para crear el
instrumento MBI-MYA, con el cual se determina el nivel de estrés, riesgo y

desempeno segun la propia percepcion del trabajador.

Tabla No. 3.1

Instrumentos empleados para evaluar el sindrome en profesionales de la salud

Afo Autor Instrumento

1980 Jones Staff Burnout Scale for Health
Professionals (SBS_HP)

1981/1986 Maslach y Jackson Maslach  Burnout Inventory
(MBI)
1982 Jones Staff Burnout Scale for Health

Professionals Advanced

1988 Pines y Aronson Burnout Measure
1992 Garcia y Velandrino Efectos Psiquicos del Burnout
(EPB)
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Tabla No. 3.2

Instrumentos empleados para evaluar el sindrome en profesionales de servicio

Afio Autor Instrumento
1988 Pines y Aronson Burnout o Measure (BM)
1981/1986 | Maslach y Jackson Maslach Burnout Inventory (MBI)
1992 Moreno y Oliver Cuestionario Breve de Burnout
(CBB)

Como se observa, son muchos los instrumentos que se han desarrollado para
estudiar el Sindrome de Burnout. Estos instrumentos estan considerados de gran
apoyo, para conocer la situacion de estrés que tienen los trabajadores en sus

ambientes de trabajo.

Tabla No.3.3

Instrumentos empleados para evaluar el sindrome en maestros y profesores

Afio Autor Instrumento
1986 Schawab Educators Survey (ES)
1981/1986 Maslach y Jackson Maslach Burnout Inventory (MBI)
1992 Moreno y Oliver Cuestionario de Burnout del

Profesorado (CBP)

1997 Moreno Cuestionario Breve de Burnout
(CBB)
2000 Moreno, Garrosa y Cuestionario de Burnout del
Gonzalez Profesorado Revisado (CBPR)
2005 Llorens Structural Equation Modelling
(SEM)
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3.6. Factores de riesgo de trabajo

Ciertas caracteristicas del ambiente de trabajo se han asociado con lesiones;

a estas caracteristicas se les llaman factores de riesgo de trabajo.

Caracteristicas fisicas de la tarea (la interaccion primaria entre el trabajador y

lo fisico):
e Postura
e Fuerza

e Repeticiones

e Velocidad / aceleracion
e Duracion

e Tiempo de recuperacion
o Carga dinamica

o Vibracion de segmentos

Caracteristicas ambientales (la interaccion primaria entre el trabajador y el

ambiente laboral):

Estrés por el calor

e Estrés por el frio

e Vibracion hacia el cuerpo
e lluminacién

e Ruido

La postura

Es la posicion que el cuerpo adopta al desempeiar un trabajo. La postura
agachada se asocia con un aumento de riesgo de lesiones. Generalmente se
considera que mas de una articulacion que se desvia de la posicion neutral produce

altos riesgos de lesiones.
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Ejemplos de posturas especificas que se asocian con lesiones

En la muneca:

La posicion de extension y flexidbn se asocian con el sindrome del tunel del
carpo.
Desviacion lunar mayor de 20 grados se asocia con un aumento del dolor y de

datos patolodgicos.

En el hombro:

Abduccion o flexion mayor de 60 grados que se mantiene por mas de una
hora por dia, se relaciona con dolor agudo de cuello.
Las manos arriba o a la altura del hombro se relacionan con tendinitis y varias

patologias del hombro.

En la columna cervical:

Una posiciéon de flexion de 30 grados toma 300 minutos para producir
sintomas de dolor agudo; con una flexion de 60 grados toma 120 minutos para
producir los mismos sintomas.

La extension con el brazo levantado se ha relacionado con dolor y
adormecimiento del cuello-hombro, el dolor en los musculos de los hombros

disminuye el movimiento del cuello.

En la espalda baja:

El angulo sagital en el tronco se ha asociado con alteraciones ocupacionales

en la espalda baja.
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Figura 3.2

Posturas especificas

HEAEONTAL |+

Figura 3.3

Posturas especificas

La postura puede ser el resultado de los métodos de trabajo (agacharse y girar
para levantar una caja, doblar la mufeca para ensamblar una parte) o las
dimensiones del puesto de trabajo (estirarse para alcanzar y obtener una pieza en

una mesa de trabajo de una localizacion alta; arrodillarse en el almacén en un

espacio confinado). (Ver Figura 3.2 y 3.3)
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Estaciones de trabajo de computacion

Se han desarrollado guias de posturas para estaciones de trabajo de
computadoras (Ver figura 4.2). De acuerdo con la ANSI/HFS 100-1988 (American
National Standards for Human Factors Engineering) de estaciones de trabajo de

computacion, que entre otras cosas sugiere:

e El angulo entre el brazo y antebrazo debe estar entre 70 y 135 grados.
e El angulo entre el tronco y el muslo debe ser al menos de 50 a 100 grados.
e El angulo entre el muslo y la pierna debe ser de 60 a 100 grados.

e El pie debe estar plano al piso.

Los estandares también muestran detalles sobre las dimensiones de las
estaciones de trabajo como los rangos de ajuste de la altura de la silla, altura de la
superficie de trabajo y el espacio para la altura y ancho de rodillas. La ANSI/HFS

1000-1988 se revisa frecuentemente y su ultima revision fue en 1995.

Como se puede notar, hay diferentes opiniones de disefio del puesto de
trabajo de computacion. Por ejemplo, histéricamente la altura de visidon recomendada

del monitor debe estar en el borde superior de la pantalla.

Estacion de trabajo de pie

La altura 6ptima de la superficie de trabajo donde el trabajo de manufactura
que se realice depende de la altura de codo de los trabajadores y de la naturaleza
del trabajo:

Para trabajo de precision, la altura de la superficie de trabajo debe ser de 5 a
10 cm por abajo del codo, lo cual sirve de soporte reduciendo las cargas estaticas en
los hombros. Para trabajo ligero, la altura de la superficie de trabajo debe de ser de
10 a 15 cm por abajo del codo para materiales y herramientas pequefnas. Para
trabajo pesado, la altura de la superficie de trabajo debe ser de 15 a 40 cm abajo del

codo para permitir un buen trabajo muscular de la extremidad superior.
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La fuerza

Las tareas que requieren fuerza pueden verse como el efecto de una
extension sobre los tejidos internos del cuerpo, por ejemplo, la compresidén sobre un
disco espinal por la carga, tension alrededor de un musculo y tendén por un agarre
pequeio con los dedos, o las caracteristicas fisicas asociadas con un objeto externo
al cuerpo como el peso de una caja, presidn necesaria para activar una herramienta
o la que se aplica para unir dos piezas. Generalmente a mayor fuerza, mayor grado
de riesgo. Se han asociado grandes fuerzas con riesgo de lesiones en el hombro y

cuello, la espalda baja y el antebrazo, mufieca y mano.

Es importante hacer notar que la relacion entre la fuerza y el grado de riesgo
de lesion se modifica por otros factores de riesgo, tales como postura, aceleracion,

velocidad, repeticion y duracion.

Dos ejemplos de interrelacion de la fuerza, postura, velocidad, aceleracion,

repeticion y duracion son las siguientes:

1. Una carga de 9 Kg en un plano de manera lenta y suave directamente al
frente del cuerpo de un estante de 71 cm a otro de 81 cm puede ser de
menor riesgo que un peso de 9 Kg cargado rapidamente 60 veces en 10
minutos del piso a un gabinete de 1.52 m

2. Una flexién del cuello a 45 grados por minuto, puede ser de menor riesgo

que la flexion de 45 grados durante 30 minutos.

Un buen analisis de las herramientas, reconoce las interrelaciones de la fuerza

con otros factores de riesgo relacionados con riesgos de sobreesfuerzo.
Existen cinco condiciones de riesgo agregadas con la fuerza, que han sido

estudiados ampliamente por los ergbnomos. Estos no son riesgos rudimentarios, son

condiciones del puesto de trabajo que representan una combinacion de factores de
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riesgo con componentes significativos. La apariencia comun en el puesto de trabajo y

la fuerte asociacion con la lesién se ve a continuacion.?’

La fuerza estatica

Esta se ha definido de diferentes maneras, la fuerza estatica generalmente es
el desempefo de una tarea en una posicién postural durante un tiempo largo. Esta

condicion es una combinacién de fuerza, postura y duracion.

El grado de riesgo es la proporcion combinada de la magnitud y la resistencia

externa, lo dificil de la postura es el tiempo y la duracién.

El agarre

El agarre es la formacién de la mano a un objeto acompafado de la aplicacién
de una fuerza para manipularlo, por lo tanto, es la combinacion de una fuerza con
una posicidon. El agarre se aplica a herramientas, partes y objetos en el puesto de

trabajo durante el desempefio de una tarea.

Para generar una fuerza especifica, el agarre fino con los dedos requiere de
mayor fuerza muscular, que un agarre potente (objeto en la palma de la mano), por lo

tanto, un agarre con los dedos tiene mayor riesgo de provocar lesiones.

La relacién entre el tamafio de la mano y del objeto influye en los riesgos de
lesiones. Se reduce la fuerza fisica cuando el agarre es de un centimetro o menos

que el diametro del agarre de los dedos.

21 Camacaro, Pedro (2006). Journal: Factores de riesgo del trabajo, publicado en:

http://alebrije.uam.mx/ergonomia/ERGOUAM/job4.htm
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El trauma por contacto

Existen dos tipos de trauma por contacto:

1. Estrés mecanico local que se genera al tener contacto entre el cuerpo y el
objeto externo como ocurre en el antebrazo contra el filo del area de trabajo.

2. Estrés mecanico local generado por golpes de la mano contra un objeto.

Los guantes

Dependiendo del material, los guantes pueden afectar la fuerza de agarre con
los dedos del trabajador para un nivel determinado de fuerza muscular. El trabajador
que usa guantes, puede generar una mayor fuerza muscular que cuando no los

utiliza. La mayor fuerza se asocia con un aumento de riesgo de lesiones.

La ropa térmica

La ropa que se usa para proteger al trabajador del frio o de otros elementos

fisicos puede aumentar la fuerza necesaria para realizar una tarea.

Velocidad / aceleracion

La velocidad angular es la rapidez de las partes del cuerpo en movimiento, la
aceleracion de la flexion, extension de la muneca de 490 grados / segundo y en
aceleraciéon de 820 grados / segundo son de alto riesgo. Asociados a la velocidad
angular del tronco y la velocidad de giros con un riesgo ocupacional medio y alto, se
relacionan con alteraciones de espalda baja.

Repeticion

La repeticion es la cuantificacion del tiempo de una fuerza similar

desempenada durante una tarea. Un trabajador puede cargar desde el piso tres
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cajas por minuto; un trabajador de ensamble puede producir 20 unidades por hora.
Los movimientos repetitivos se asocian por lo regular con lesiones y molestias en el
trabajador. A mayor numero de repeticiones, mayor grado de riesgo. Por lo tanto, la
relacion entre las repeticiones y el grado de lesion se modifica por otros factores
como la fuerza, la postura, duracion y el tiempo de recuperacion. No existen valores
limites (como ciclos/unidad de tiempo, movimientos/unidad de tiempo) asociados con

lesiones.

Duracioén

Es la cuantificacion del tiempo de exposicion al factor riesgo, La duracién
puede verse como los minutos u horas por dia que el trabajador esta expuesto al
riesgo. La duracion también se puede ver como los afnos de exposicidn a un trabajo

de riesgo.

En general, a mayor duracion de la exposicion al factor de riesgo, mayor el

riesgo.

Se han establecido guias de limites de duracion especifica, para factores de

riesgo, que pueden ser aisladas.

Los limites de duracion para factores de riesgo que se pueden aislar (fuerza,
repeticion, postura durante un ensamble de piezas pequefas) no han sido
establecidos. Por lo tanto, la duracion se ha asociado con lesiones de tareas

particulares que involucran una interaccion de los factores de riesgo.

Tiempo de recuperacién

Es la cuantificacion del tiempo de descanso, desempefando una actividad de

bajo estrés o una actividad que haga otra parte del cuerpo descansada.
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Las pausas cortas de trabajo tienden a reducir la fatiga percibida y periodos de

descanso entre fuerzas que tienden a reducir el desempefio.

El tiempo de recuperacion necesario para reducir el riesgo de lesion aumenta
con la duracién de los factores de riesgo. El tiempo de recuperacion minimo

especifico no se ha establecido.

Fuerza dinamica

El sistema cardiovascular provee de oxigeno y metabolitos al tejido muscular.

La respuesta del cuerpo es aumentando la frecuencia respiratoria y cardiaca.

Cuando las demandas musculares de metabolitos no se satisfacen o cuando
la necesidad de energia excede al consumo, se produce acido lactico, produciendo

fatiga.

Si esto ocurre en un area del cuerpo (musculos del hombro por repeticiones
durante largos periodos de abduccién), la fatiga se localiza y caracteriza por

cansancio e inflamacion.

Si ocurre a nivel general del cuerpo (por acarreo pesado, carga, subir
escaleras), se produce fatiga en todo el cuerpo y puede producir un accidente

cardiovascular.

También un aumento de la temperatura del ambiente puede causar un
incremento de la frecuencia cardiaca, contrario a cuando disminuye la temperatura.
Por lo tanto, para un trabajo dado, el estrés metabdlico puede ser influido por el calor

ambiental.
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Vibracidén segmentaria

La vibracion puede causar una insuficiencia vascular de la mano y dedos
(enfermedad de Raynaud o vibraciéon de dedo blanco), también esto puede interferir
en los receptores sensoriales de retroalimentacién para aumentar la fuerza de agarre

con los dedos de las herramientas.

Ademas, una fuerte asociacion se ha reportado entre el sindrome del tunel del

carpo Y la vibracién segmentaria.

Estrés al calor

El estrés al calor es la carga corporal a la que el cuerpo debe adaptarse. Este
es generado externamente de la temperatura ambiental e internamente del

metabolismo del cuerpo.

El calor excesivo puede causar choque, una condicion que puede poner en
peligro la vida resultando en un dafio irreversible. Una condicibn menos seria
asociada con el calor excesivo que incluye fatiga, calambres y alteraciones
relacionadas por golpe de calor, por ejemplo, deshidratacion, desequilibrio

hidroelectrolitico, pérdida de la capacidad fisica y mental durante el trabajo.

Estrés al frio

Es la exposicion del cuerpo al frio. Los sintomas sistémicos que el trabajador
puede presentar cuando se expone al frio incluyen estremecimiento, pérdida de la

conciencia, dolor agudo, pupilas dilatadas vy fibrilacion ventricular.

El frio puede reducir la fuerza de agarre con los dedos y la pérdida de la

coordinacion.
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Vibracién en todo el cuerpo

La exposicion de todo el cuerpo a la vibracion, normalmente a los pies, gluteos
al manejar un vehiculo da como resultado riesgos de trabajo. La prevalencia de
reportes de dolor de espalda baja puede ser mayor en los conductores de tractores
que en trabajadores mas expuestos a vibraciones, aumentando asi el dolor de
espalda con la vibracion. Los operadores de palas mecanicas con al menos diez
afnos de exposicion a la vibracion de todo el cuerpo mostraron cambios morfolégicos

en la columna lumbar y es mas frecuente que en la gente no expuesta.

lluminacion

Con la industrializacién, la iluminacion ha tomado importancia para que se
tengan niveles de iluminacion adecuados. Esto ofrece riesgos alrededor de ciertos
ambientes de trabajo como problemas de deslumbramiento y sintomas oculares
asociados con niveles arriba de los 100 luxes. Las diferencias en la funcién visual en
el transcurso de un dia de trabajo entre operadores de terminales de computadoras y

cajeros que trabajan en ambientes iluminados son notables, por sefalar un caso.

Las recomendaciones de iluminacion en oficinas son de 300 a 700 luxes, para
que no reflejen se pueden controlar con un redstato. El trabajo que requiere una
agudeza visual alta y una sensibilidad al contraste necesita altos niveles de
iluminacion. El trabajo fino y delicado debe tener una iluminacion de 1000 a 10000

luxes.

Ruido

El ruido es un sonido no deseado. En el ambiente industrial, este puede ser

continuo o intermitente y presentarse de varias formas como la presion de un troquel,

el zumbido de un motor eléctrico. La exposicion al ruido puede dar como
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consecuencia zumbido de oidos temporal o permanente, disminucion de la

percepcion auditiva.

Si el ruido presenta una mayor duracién hay mayor riesgo a la hipoacusia o
disminucidon de la audicion. También el ruido por debajo de los limites umbrales
puede causar pérdida de la audicion porque interfiere con la habilidad de algunas

personas para concentrarse.

3.7 Otros riesgos del puesto de trabajo

Los riesgos de trabajo senalados por la ergonomia industrial son una lista de

lesiones presentes en el ambiente laboral. Entre otros se incluyen:

o Estrés laboral

e Monotonia laboral
 Demandas cognoscitivas

e Organizacién del trabajo

o Carga de trabajo

e Horas de trabajo (carga, horas extras)
o Paneles de senales y controles
e Resbalones y caidas

e Fuego

o Exposicion eléctrica

e Exposicion quimica

o Exposicion biologica

o Radiaciones ionizantes

« Radiaciones de microondas y radiofrecuencia

Los profesionistas de la higiene y seguridad industrial, de ergonomia y
factores humanos, médicos del trabajo, enfermeras ocupacionales deben evaluar y

controlar estos riesgos. Es necesario que el ergbnomo reconozca las capacidades de
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los individuos y las relaciones con el trabajo, para obtener como resultado un sitio de

trabajo seguro y adecuado.
3.8 Estrés y condiciones de trabajo, estresores psicosociales

Se entiende por estresores un conjunto de situaciones fisicas y/o
psicosociales de caracter estimulativas que se dan en el trabajo y que producen
tension y otros resultados desagradables para la persona. Son elementos
recurrentes de caracter estimulativo (sensorial o intrapsiquico) ante las cuales las
personas suelen experimentar estrés y consecuencias negativas. En base a ésta
definicion "cualquier aspecto del funcionamiento organizacional relacionados con

resultados conductuales negativos o indeseables se correspondera con un estresor.
El estresor depende de:

d. La valoracién que la persona hace de la situacion.
e. Vulnerabilidad al estresor y caracteristicas individuales
Las estrategias de afrontamiento disponibles a nivel individual, grupal,

organizacional.

Una conceptualizacion mas operacional de los estresores seria: la
especificidad del momento en que se desencadena, la duracion, la frecuencia o

repeticion y la intensidad del estimulo agresor.

Son multiples los factores estresantes existentes en el medio laboral; éstos
comprenden aspectos fisicos (ergondmicos, medio ambiente de trabajo), de la
organizacion y contenido del trabajo y los inherentes a las relaciones interpersonales

de trabajo.

Un informe del comité mixto de la OIT/OMS define estos factores estresantes
del trabajo como aquellas interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacién por una parte y por la

otra las capacidades del trabajador, sus necesidades su cultura y su situacion
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personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias

pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

Lo anterior permite establecer que si existe un equilibrio entre las condiciones
del trabajo y el factor humano, el trabajo puede incluso crear sentimientos de
confianza en si mismo, aumento de la motivacién, de la capacidad de trabajo y una
mejora de la calidad de vida. No obstante, un desequilibrio entre las exigencias del
medio por una parte y las necesidades y aptitudes por otra pueden generar una mala
adaptacion presentando como posibles consecuencias respuestas patologicas de

tipo emocional, fisiolégico y de comportamiento.

3.8.1 Estimacion para las condiciones de riesgo ergonémico?

Esta evaluacién se da en dos pasos:

1. Identificacion de la existencia de riesgos ergondémicos

2. Cuantificacion de los grados de riesgo ergonémico

3.8.2 Identificacién de los riesgos ergonémicos

Existen varios enfoques que pueden ser aplicados para identificar la existencia
de riesgos ergondmicos. EI método utilizado depende de la filosofia de la empresa
(participacidn de los trabajadores en la toma de decisiones), nivel de analisis (evaluar

un puesto o toda la empresa) y preferencia personal.

Como ejemplos de enfoques para identificar las condiciones de riesgos

ergonomicos se incluyen:

e Revision de las normas de higiene y seguridad. Analizar la frecuencia e
incidencia de lesiones de trauma acumulativo (sindrome del tanel del carpo,
tendinitis de la extremidad superior, dolor de |la espalda baja o lumbar).

e Analisis de la investigacion de los sintomas: Informacion del tipo, localizacion,

duracion y exacerbacion de los sintomas sugestivos de condiciones asociadas

22 [dem
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con factores de riesgos ergonémicos, como el dolor de cuello, hombros, codos
y mufieca.

Entrevista con los trabajadores y supervisores. Preguntas acerca del proceso
de trabajo (¢qué?, ;como? Y ;por qué?) que pueden revelar la presencia de
factores de riesgo. También preguntas acerca de los métodos de trabajo (¢ es

dificil desempenar el trabajo?) pueden revelar condiciones de riesgo.

Un checklist general resumido, puede aplicarse a cada trabajo o al que se ha

identificado con caracteristicas de riesgo ergonémico.

Un resumen de checklist especifico de la naturaleza del trabajo puede ser de

gran valor.

3.8.3

Trabajo de almacén. Listado de verificacion del manejo manual de materiales.
Trabajo de ensamble. Listado de verificacién para los miembros superiores
para alteraciones de trauma acumulativo.

Estaciones de trabajo. Listado de verificacion para el disefio de los puestos de

trabajo.

Cuantificacion de los riesgos ergondémicos

Cuando la presencia de riesgos ergondmicos se ha establecido, el grado de

riesgo asociado con todos los factores debe ser evaluado. Para esto, es necesaria la

aplicacion de herramientas analiticas de ergonomia y el uso de guias especificas.

Herramientas de analisis ergondmico

Hay una gran variedad de herramientas para el analisis ergondémico, estas se

orientan frecuentemente a un tipo especifico de trabajo. Por ejemplo, el manejo

manual de materiales o de una zona particular del cuerpo, como la mufieca, codo u

hombro.
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Estas técnicas también pueden variar en sus conclusiones, pueden dar
prioridad al trabajo cuantificando las actividades asociadas con el aumento de

riesgos de lesiones o de limites de peso recomendados para levantar.

El analisis determina qué tipo de evaluacion y técnica es mejor para evaluar
los riesgos de lesiones laborales basados en un conocimiento de las aplicaciones de

determinada herramienta, gusto o facilidad por alguna de ellas.

Una buena técnica puede ofrecer una buena aproximacion de los grados de
riesgo. Variaciones en la fisiologia individual, historia de la lesion, métodos de trabajo
y otros factores que influyen en una persona para que presente una lesion. Ademas,
muchas herramientas no se han probado adecuadamente para implementarlas y
validarlas, esto refleja el avance y conocimiento cada vez mejor de la ergonomia

hacia aspectos mas dificiles de encontrar en el trabajador y su puesto de trabajo.

A despecho de estos comentarios, estas herramientas ergonémicas ofrecen

un método estandar de analizar razonable y objetivamente los riesgos de trabajo.

Las técnicas que siguen son entre muchas de las mas utiles y que han

demostrado su efectividad en la evaluacion de riesgos:

e RULA - Rapid Upper Limb Assessment. Evaluacién rapida de miembros
superiores, para investigar los riesgos de trauma acumulativo como la postura,
fuerza y analisis del uso de musculos.

e OWAS - Ovako Working Posture Analisis System. Analiza como prioridad a la
postura y la carga.

e Evaluacion para movimientos repetitivos. Analiza la postura, repeticion e
incomodidad que el trabajador presenta al realizar movimientos de alto riesgo.

e Observacion y analisis de la mano y la muieca. Cuantifica las extensiones
asociadas con factores de riesgo de agarre de los dedos, fuerzas grandes,
flexibn de muineca, extension, desviacion lunar, presién sobre herramientas y

uso de objetos con la mano.
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e Modelo de fuerza compresiva de Utah. Evallua los riesgos de la espalda baja
en un tiempo de una tarea de carga basada en la compresion de discos
lumbares.

¢ Modelo del momento del hombro. Evalua el riesgo del hombro en una carga
comparando el momento de la capacidad individual.

o Guias practicas de trabajo. Evalua los riesgos de carga.

e Modelo metabdlico. Evalua los riesgos de la carga fisica de una tarea.

e Analisis antropométrico. Determina las dimensiones apropiadas al puesto de
trabajo para varios tamanos del cuerpo.

o Analisis desarrollado por Cheklist para estaciones de trabajo de computacion.

3.8.4 Guia para evaluacion de riesgos de trabajo ambientales

Hay una fuerte relacion entre las condiciones de riesgo entre el ambiente y las
lesiones del trabajador. Las guias de herramientas analiticas se han desarrollado por
las sociedades profesionales y utilizadas para determinar el grado de riesgo. Las
guias para cada riesgo ambiental presentan métodos para medir, evaluar las

condiciones ambientales. Las sugerencias de control se hacen frecuentemente.

Las guias categorizadas por las condiciones de riesgo incluyen:

o Estrés al calor.

o Estrés al frio.

e Vibracion por segmentos.

e Vibracion de todo el cuerpo.

e lluminacién. Normas de Higiene y Seguridad STPS.

e Ruido. Normas de Higiene y seguridad STPS.
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3.85 Prevencion y control de riesgos ergonémicos

Actualmente estan establecidos dos tipos de soluciones para reducir la

magnitud de los factores de riesgo: controles de ingenieria y administrativos.

Controles de ingenieria

Los controles de ingenieria
cambian los aspectos fisicos del puesto
de trabajo. Incluyen acciones tales como
modificaciones del puesto de trabajo,

obtencion de equipo diferente o cambio

a herramientas modernas. El enfoque de

los controles de ingenieria identifica los

|

y repeticion entre otros, eliminar o cambiar aquellos aspectos del ambiente laboral

estresores como malas posturas, fuerza

que afectan al trabajador. Los controles de ingenieria son los métodos preferidos

para reducir o eliminar los riesgos de manera permanente.
Controles administrativos

Los controles administrativos van a realizar cambios en la organizacion del
trabajo. Este enfoque es menos amplio que los controles de ingenieria, pero son

menos dependientes.

Los controles administrativos incluyen los siguientes aspectos:

« Rotacion de los trabajadores.
e Aumento en la frecuencia y duracién de los descansos.
e Preparacion de todos los trabajadores en los diferentes puestos para una

rotacion adecuada.
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e Mejoramiento de las técnicas de trabajo.

e Acondicionamiento fisico de los trabajadores para que respondan a las
demandas de las tareas.

e Realizar cambios en la tarea para que sea mas variada y no sea el mismo
trabajo monotono.

« Mantenimiento preventivo para equipo, maquinaria y herramientas.

e Desarrollo de un programa de automantenimiento por parte de los
trabajadores.

o Limitar la sobrecarga de trabajo en tiempo.

3.8.6 Implementacién de los controles

Una vez realizadas las soluciones sugeridas, la evaluacion y soluciones
ergonomicas deben ser revisadas por los trabajadores y los supervisores con
pruebas de los prototipos (si hay cambio o redisefio del puesto de trabajo) deben ser
evaluados, para asegurarse que los riesgos identificados se han reducido o
eliminados y que no producen nuevos riesgos de trabajo. Estas evaluaciones deben

realizarse en el puesto de trabajo.

3.8.7 Implementacion del programa ergondmico

Un programa ergondémico es un método sistematico de prevenir, evaluar y manejar
las alteraciones relacionadas con el sistema
musculo-esquelético. Los elementos son los

siguientes:

e Analisis del puesto de trabajo.

e Prevencion y control de lesiones.

e Entrenamiento y educacién.
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Esto se puede lograr mediante la formacién de un equipo ergonémico. Es con
la prevencién de accidentes, lesiones y enfermedades laborales que debe formarse o
fortalecerse un equipo de ergonomia. Esto requiere de la formacion de un comité de

administracion; ya que uno de los miembros actua a nivel del programa.

El tamafo del equipo y el estilo del programa pueden variar dependiendo del
tamano de la empresa. Pero una persona que tenga autoridad y toma de decisiones

con relacion a lo econdmico y de los recursos necesarios debe estar al frente.

Para empresas pequenfas, el equipo de ergonomia debe constar de:

Representante sindical

e Administradores y supervisores
e Personal de mantenimiento
o Personal de higiene y seguridad

« Médico o enfermera o ambos

Para empresas grandes ademas de los anteriores:

e Ingenieros
¢ Personal de recursos humanos
o Meédico del trabajo

e Ergébnomo
Un programa ergonémico se compone basicamente de cuatro elementos:

o Analisis del puesto de trabajo. Se revisa, analiza e identifica el trabajo con
relacion a dicho puesto, que puede presentar riesgos musculares y sus
causas.

o Prevencion y control de riesgos. Disminuye o elimina los riesgos identificados
en el puesto de trabajo, cambiando el trabajo, puesto, herramienta, equipo o

ambiente.
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e Manejo médico. Aplicacion adecuada y efectiva de los recursos médicos para
prevenir las alteraciones relacionadas con el sistema muscular o

enfermedades laborales.

Entrenamiento y educacion. Facilita a los administradores y trabajadores para
entender y evitar los riesgos potenciales de lesiones, sus causas, sintomas,

prevencion y tratamiento.

Comentarios al capitulo

En este capitulo se describid la situacion del estrés laboral desde el punto de vista de
sus causas tanto fisicas como psicoldgicas, asi como de su conveniencia como un
factor detonante de actitudes de reaccién favorable o estimulo en el individuo; sin
embargo, se considera también como factor desencadenante de trastornos en la
conducta del individuo en su aspecto laboral, como puede ser la privacién del suefio,
ansiedad crénica, los cuales llevan a un incremento de riesgo en el trabajo y un
desempeio no 6ptimo.

Lo analizado en este capitulo lleva a un area de la administracion que se empez6 a
estudiar con experimentos como los de Hawthorne, en Estados Unidos, con los que
se dio inicio al enfoque humanista de la administracion.

94



Capitulo 4

La perspectiva humanista de la administracion

en el ambito de la Organizacion

Alcance del capitulo

Analisis de la perspectiva humanista de la administracion, considerando que este
trabajo de investigacién seria ubicado dentro de esta escuela de la administracion, la
cual cuenta con estudiosos como Max Weber, Vilfredo Pareto, Elton Mayo, Abraham
Maslow, David McClelland. Un estudio que fue determinante en el inicio de los
estudios humanistas en la administracion, es el de Hawthorne, cuyos resultados
llevan a fijar la atencion en el factor humano dentro de una organizacion, como
elemento fundamental y pensante y ya no como parte de la maquinaria de la misma;
este tema se describe también en este capitulo.
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Capitulo 4
La perspectiva humanista de la administracion en el ambito de la

Organizacién

4.1 Laperspectiva humanista en el &mbito administrativo

La parte de la administracion referente al factor humano, su desarrollo y su
participacién dentro de la organizacién, tiene como objetivo, ademas de su seleccion,
contratacion y desarrollo, el mantenimiento de los recursos humanos y todo lo
relacionado con esto ultimo. Haciendo mencion del objetivo que persigue este trabajo
de investigacion, éste tiene implicito el comportamiento del recurso humano afectado
por el estrés y su influencia en el riesgo laboral y en el desempefio, como factor, el
primero, que puede originar accidentes y baja en la calidad de vida del trabajador,
pero asimismo, puede provocar también una disminucién en el rendimiento o
desempeno, lo que afecta el rendimiento de la organizacion misma y repercusion en

el ambito econdmico del sector al cual pertenece.

El enfoque humanista o escuela de las relaciones humanas dentro del ambito
administrativo, fue construida con base en la teoria clasica. Las teorias de la
administracion desarrolladas hasta entonces, no pueden ser sustituidas, pero si
complementadas con la modificacion hecha al enfoque hacia la tarea, de Taylor, al
enfoque hacia la estructura, de Fayol y a la autoridad, de Weber. Es decir, dicha

modificacion enfoca la atencidon hacia las personas.
Los esfuerzos mas importantes se concentraron en el hombre y su grupo

social, es decir, la preocupaciéon se traslado de las cuestiones técnicas y formales

hacia los aspectos psicoldgicos y sociolégicos.
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Esto ha representado un esfuerzo para aumentar la sensibilidad de los

administradores ante las necesidades de los empleados.

Esta filosofia del humanismo industrial fue planteada por investigadores que
querian demostrar que la productividad de los individuos depende del trato que se les
brinde, es decir, que el desempefio y la productividad del trabajador esta en funcion
del nivel de motivacién en él. Entre otros estudios con esta tendencia, se pueden
mencionar los realizados en Hawthorne, Estados Unidos, que tenian por objeto
investigar las condiciones que mejorarian el desempefio de los empleados en las

organizaciones.

El estudio de la sociologia se inicio hacia finales del siglo XIX, como una

ramificacion de la filosofia, mas que un estudio aplicado.

De la misma forma, los tedricos de la perspectiva humanista Max Weber,
Emile Durkheim, Vilfredo Pareto, Hugo Munsterberg y Elton Mayo, y su psicologia

industrial, aportaron a este enfoque humanista de la administracion.

Esta corriente, que introdujo la idea del ser social como objeto de
estudio, establecido que la psicologia social era un area fundamental de la
sociologia. George Herbert Mead fundé la psicologia social cuando afirmé que
una persona aprende a conocerse a si misma por medio de la observacion de
los papeles de los otros, en situaciones interactivas. La sociedad incorpora a
cada persona a través de un proceso de interaccidon, el cual provoca una

constante alteracién de la personalidad (Da Silva, 2004).%

Después de la su piramide clasificatoria de las necesidades humanas de

Maslow, McClelland, establece su Teoria de la realizacion.

% Da Silva, O. (2004). Administracién de Recursos Humanos. México. Pag. 210
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Algunas personas tienen un deseo intenso de realizarse, mientras
que otras no se interesan mucho en ello. Durante mas de 20 afios David
McClelland estudié este asunto, luego de lo cual elabord la teoria de la
realizacion, también conocida como teoria de las necesidades adquiridas.
De acuerdo con esta perspectiva, existen ciertas necesidades que son
aprendidas y adquiridas socialmente, a medida que el individuo interactiua con
el entorno. Luego, las clasificé en tres categorias: necesidades de realizacion,

de afiliacion y de poder.?
4.2 Escueladelas Relaciones Humanas

La escuela de las relaciones humanas, nombre por el que este movimiento es
conocido, fue construida con base en la teoria clasica. Las teorias de la
administracion, desarrolladas hasta entonces, desencadenaron una modificacion: la
importancia otorgada a la tarea (Taylor), a la estructura (Fayol) y a la autoridad

(Weber), fue transferida a las personas que forman las organizaciones.

Los esfuerzos mas importantes de éstas se concentraron en el hombre y su
grupo social, es decir, la preocupacion se trasladdé de las cuestiones técnicas y

formales hacia los aspectos psicoldgicos y socioldgicos.

El movimiento de las relaciones humanas representd un esfuerzo combinado
de tedricos y practicos para aumentar la sensibilidad de los administradores ante las
necesidades de los empleados. Esta situacion fue resultado de circunstancias
especiales que ocurrieron en la primera mitad del siglo XX. Por ello podemos
comparar a este movimiento con la cuspide de una piramide, cuya base esta

compuesta por tres corrientes historicas muy diferentes.

El deterioro del sindicalismo se debié a la Gran Depresidén registrada en

Estados Unidos en 1930; la filosofia del humanismo industrial fue planteada por

# jdem. Pag. 215
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investigadores que querian demostrar que la productividad de los individuos depende
del trato que se les brinde; los estudios de Hawthorne tenian por objeto investigar las

condiciones que mejorarian el desempefio de los empleados en las organizaciones.

4.3 Psicologia Industrial

La psicologia industrial fue desarrollada por Hugo Munsterberg (1863-1916).
William James, el gran psicologo de Harvard, quien luego se convirtid en la base de
este movimiento. Munsterberg consideraba que Taylor era el brillante autor de la
administracion cientifica, pero también que sus estudios del movimiento necesitaban

de una base mas amplia para demostrar la perdurabilidad de su valor.

Munsterberg (1950), tratdé de combinar las habilidades de los nuevos
empleados con las demandas del trabajo de las organizaciones, con el propésito de
influir, de manera positiva, en la actitud de los empleados ante su trabajo y ante su
organizacion, al mismo tiempo que procuré entender las consecuencias que las
condiciones psicoldgicas tenian para la productividad de los trabajadores. Los
cambios de comportamiento de las personas en el trabajo no se presentaron de

manera ostensible sino hasta hace unas cuantas décadas.

El enfoque de Minsterberg, que se fundamentaba en que el jefe sabe mas,
caracterizé de tendencia en que las ciencias del comportamiento serian aplicadas en
las organizaciones, hasta los alrededores de 1950. La psicologia de Minsterberg y la
eficiencia industrial, que guardaban una relacién directa con las propuestas de
Taylor, se resumian en tres puntos principales: 1) el mejor hombre posible, 2) el

mejor trabajo posible y 3) el mejor resultado posible.
El punto 1) se refiere al estudio de las exigencias que el trabajo impone a las

personas y a la necesidad de identificar a los individuos que con las cualidades

mentales que los sefalaran como los mas adecuados para el trabajo que tendrian
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que desempenar. El 2) procuraba determinar las condiciones psicolégicas que
permitirian a cada persona obtener los mejores y mas satisfactorios resultados. El 3)
planteaba la necesidad de ejercer influencia sobre las necesidades humanas

funcionales para los intereses de la organizacion.

Munsterberg (1950), propuso mecanismos definidos para lograr cada uno de
estos objetivos, a fin de que fueran utilizados en las pruebas de seleccion de
investigaciones sobre el entrenamiento del personal industrial y para el estudio de
técnicas psicologicas, con el objeto de aumentar la motivacion de los empleados y de

reducir la fatiga.

La psicologia laboral de esa época se apoyaba en dos elementos fundamentales:

1. El andlisis del empleado y su adaptacion al trabajo. Los estudios
predominantes se centraban en el proceso de seleccion de personal, los
métodos de aprendizaje del trabajo y la relacion fatiga/accidentes del trabajo;

2. El andlisis del trabajo y su adaptacion al empleado. En este caso los temas
prevalecientes versaban sobre el estudio de la motivacion del liderazgo y las

relaciones interpersonales en las empresas.

En contraste con la perspectiva munsterbergiana en las décadas de 1960,
1970 y 1980, una moderna casta de cientificos conductistas, centré su atencion en
determinar si las organizaciones podrian o deberian permitir y alentar el crecimiento

y el desarrollo de su personal.

Esta perspectiva suponia que la creatividad, la flexibilidad y la prosperidad de
la organizacion fluian, en forma natural, del crecimiento y el desarrollo de los
empleados. Se consideraba que las personas eran mas importantes que la propia
organizacion y la relacion entre la empresa y los empleados fue redefinida: de

dependiente se convirtié en codependiente.*
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Las técnicas y los métodos del comportamiento organizacional en las décadas
mencionadas no se podrian haber utilizado en tiempos de Mdinsterberg, porque
entonces no se consideraba que la codependencia fuera una relacién cierta entre

una organizacion y sus empleados.

Taylor y otros, como Harlow Person, previeron que los aportes de los
psicologos servirian para realizar investigaciones relativas al factor humano.
Munsterberg se encuadr6 en este esquema y, mas adelante, la ética de la
administracion cientifica se concentrd en el individuo, en la sobre valoracién de la
eficiencia y en los beneficios sociales que generaria la aplicacion del método

cientifico.

Las consideraciones relativas al factor humano aumentaron, éste crecimiento
empezd a manifestarse en el area de la ética y de los objetivos de la administracion

cientifica.

Después de Munsterberg, aparecieron otros estudiosos, entre ellos:

e Charles S. Myers, quien fue el primero en estudiar psicologia industrial en Gran
Bretana;

e Walter D. Scout, investigador que elaboré las pruebas de clasificacion de
personal de las fuerzas armadas de estados Unidos durante la Segunda Guerra
Mundial;

e Cecil A. Marce, que realizé los primeros experimentos para establecer metas
basadas en la técnica de la motivacién organizacional,

e Morris S. Viteles, cuyos textos se convirtieron en la Biblia de la psicologia

industrial.

Sin embargo, Minsterberg fue quien abrié el camino, pues senté las bases y

premisas del movimiento de la psicologia industrial en la administracién cientifica.
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4.4 Los estudios de Hawthorne
Elton Mayo (1880-1949)%°

Elton Mayo, un psicélogo que trabajo la mayor parte de su vida en el Harvard
Bussines School, fue el mas importante pionero y protagonista de la escuela de las
relaciones humanas. Fue el encargado de coordinar y realizar los experimentos de
Hawthorne, que desencadenaron una serie de descubrimientos acerca del
comportamiento humano en el trabajo. Entre 1923 y 1944 realizé cuatro importantes

estudios relativos al comportamiento y los resultados de la productividad laboral.

EL primero fue realizado en una fabrica textil en Filadelfia, que padecia una
inmensa rotacion de trabajadores quienes estaban tristes y deprimidos, lo que, segun
Mayo, era consecuencia de la fatiga. Asi, Mayo establecié periodos de descanso a lo
largo del dia, pero esto no provoc6d grandes cambios en la motivacion. Hubo una
mejora sustantiva en el comportamiento de los obreros cuando se les permitid

participar en la decision de establecer los periodos de descanso mas convenientes.

El segundo estudio realizado fue el experimento de la fabrica de Hawthorne, la

investigacidon mas famosa sobre las relaciones de las personas en el trabajo.

El tercer estudio fue una investigacion que se realizd en tres industrias
metalurgicas asentadas en una ciudad de la costa occidental de Estados Unidos, las
que presentaban un elevado grado de ausentismo, con excepcion de una de ellas.
Mayo descubrié que, en esta ultima, el grupo valoraba mucho su reputacion, como
consecuencia de un entrenamiento al que fueron sometidos los supervisores, entre

cuyos objetivos se contaba respetar la dignidad personal del empleado. Este

% Mayo, E. 1943: Problemas humanos de una civilizacion industrial. Este libro es considerado la Biblia

del movimiento de las relaciones humanas.
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programa que se habia aplicado mucho tiempo antes, habia perdurado hasta esa

fecha.

Dicho entrenamiento se basaba en ensefarles a los supervisores pacientes,

atentos y a evitar el descontrol emocional cuando trataban con sus subordinados.

La cuarta investigacion, realizada en 1944, se llevo a cabo en una fabrica de
aviones del sur de California, en la que habia una elevada rotacion de mano de obra.
Mayo comprobd que, de entre los tipos de comportamiento de los grupos de la
empresa, se destacaba uno que mostraba espiritu de equipo, creado por los

administradores que estimulaban la solidaridad con los demas miembros.

45 Los experimentos de Hawthorne

En la historia de la administracion, ningun estudio ha recibido tanta publicidad,
ha sido blanco de tantas interpretaciones y tan aceptado, y al mismo tiempo tan
duramente criticado, como los experimentos realizados en la fabrica de Western

Electric Co., en el barrio de Hawthorne, en Chicago, lllinois.

Los estudios efectuados quiza representen el programa de investigacion mas
importante del Comité del Trabajo en la Industria del Consejo Nacional de

Investigadores de Estados Unidos.

Las investigaciones de Hawthorne no fueron coordinadas solo por Elton Mayo,
sino también por G. A. Pennock, y expuestas el 9 de Marzo de 1983, por H. A. Wright
y M. L. Putnam, de Western Electric, y por Fritz J. Roethlisberger (1898-1974), el
mas destacado de los colaboradores de Mayo, durante mucho tiempo profesor de
Relaciones Humanas en la Escuela Superior de Administracion de Empresas de

Harvard.
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Sin embargo, Elton Mayo tuvo una actuacion destacada en estos estudios. Los
experimentos de Hawthorne tienen gran importancia para la teoria de las
organizaciones por diversas razones. En primer lugar, durante afos, los
investigadores comenzaron a percibir que el trabajo de los grupos, y las actitudes y
las necesidades de los empleados, afectaban su motivacion y su comportamiento. En
segundo, porque durante el programa se investigd y se puso en evidencia la enorme
complejidad del problema de la produccién y su relacion con la eficiencia

(productividad).

Como trabajo de investigacion, estos estudios distan mucho de la perfeccion,
pero son un ejemplo fascinante del método cientifico aplicado a cuestiones
organizacionales, de la necesidad de evaluar las hipotesis del método cientifico
aplicado a cuestiones organizacionales, de la necesidad de evaluar las hipotesis y
realizar experimentacion controlada, asi como de mantener una mente abierta,

inquisitiva, para buscar la verdad por medio de la ciencia.

4.6 Conclusiones y aportaciones de Hawthorne

Los experimentos de Hawthorne, como un todo, permitieron llegar a algunas

conclusiones de relativa importancia:

e Los empleados no eran motivados exclusivamente por factores externos,
como por ejemplo el salario y las condiciones fisicas del entorno laboral;
existian algunos factores psicolégicos no solo fisioldgicos, que afectaban la
productividad;

e Las pausas en el trabajo tuvieron buenos resultados en lo que se refiere a la
productividad de los obreros, pero no se podian analizar como un elemento
aislado.

e La relacién social entre las obreras y la supervisora produjo condiciones

laborales que favorecieron el aumento de la productividad de las empleadas;
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e En los grupos mas sociables surgia una tendencia al liderazgo que generaba
una mayor cooperacion interna para poder superar las dificultades del trabajo;

e La satisfaccion (o insatisfaccion) con las tareas realizadas afectaba de manera
notable el resultado de la produccién y la voluntad de los obreros;

e Los grupos informales (organizacion informal) afectaban mas que las
decisiones de la alta administracion los resultados de la produccién;

e EIl grupo ejercia un poder enorme sobre el individuo, es decir, las directrices
establecidas por el grupo afectaban ostensiblemente el comportamiento del
individuo.

e El volumen de produccion generado por un obrero no dependia de su
habilidad o inteligencia, sino de las restricciones que le imponia el grupo al
cual pertenecia;

e Las innovaciones y desarrollos técnicos introducidos por la administracién no
eran bien vistas por los obreros, los cuales pensaban que, bajo esas
condiciones eran explotados; o sea, que producian mas pero ganaban el

mismo salario.

Stoner, J. resume las aportaciones de los estudios de Hawthorne en los
siguientes términos:

e La productividad no es un problema de ingenieria, sino de relaciones de
grupo;

e Existia una verdadera preocupacién por pagar altos dividendos a los
trabajadores;

¢ Las habilidades administrativas de la persona, como caracteristicas opuestas
a las habilidades técnicas, son necesarias para el éxito de los administradores;

e Es necesario mantener buenas relaciones interpersonales e intergrupales

para conseguir que la productividad aumente.
Los estudiosos y los investigadores llegaron a la conclusion de que los

aumentos de productividad no se debian a eventos fisicos, sino mas bien a una

compleja reaccion emocional en cadena. La posibilidad de que los individuos
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seleccionados para los experimentos simplemente hubieran mejorado su desempeio
debido a la atencion recibida de parte de los investigadores, mas que por causa de
algunos factores especificos que eran estudiados, fue llamada el efecto de

Hawthorne.

4.7 Los tedricos de la perspectiva humanista.

Los experimentos de Hawthorne dieron por resultado una nueva perspectiva
del trabajo organizado de un sistema social y apuntaron hacia la necesidad de
realizar un examen riguroso de los aspectos psicolégicos y sociales del
comportamiento organizacional. EL estudio de la sociologia se inicié hacia finales del

siglo XIX, como una ramificacion de la filosofia, mas que un estudio aplicado.

Max Weber, Emile Durkheim y Vilfredo Pareto formaron una traida de
intelectuales tedricos de la sociologia. El primero de ellos elaboré la teoria de la

burocracia, asi como el concepto de la ética protestante.

Por su parte Emile Durkheim (1858-1917) dividié la sociedad en dos tipos

basicos:

e Sociedades mecanicas, dominadas por una conciencia colectiva, que se
mantenian con base en la amistad, vecindad y parentesco; sin embargo, la falta de
solidaridad genera un estado de confusién, inseguridad y ausencia de normas;

e Sociedades organicas, que se caracterizan por una elevada especializacion,
division del trabajo e interdependencia social, circunstancias que obligan a las
personas a cooperar, amarse unas a otras y basarse en el equilibrio para los

trueques.
Durkheim empled por primera vez el término anomia (del griego, sin normas,

pero que significaba también la manifestacién de una actitud derrotista por parte

de los individuos), utilizado por Elton Mayo cuando elaboré su tesis de la
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colaboracion humana. Esto se debi6 a que consideraba que el doméstico construido
alrededor de la familia y el parentesco imprimia en los individuos una identidad, tanto
en el trabajo como en la vida social. El sistema fabril y el proceso de industrializacion
destruia esa solidaridad, en razén de la divisién del trabajo, la creciente movilidad
fisica y social y el crecimiento de las organizaciones a gran escala, de tal modo que
las relaciones interpersonales transformaron su base personal de amistad en otra de
naturaleza impersonal. Este proceso provocd la desorganizacién social de la vida
personal y de las comunidades, por lo cual los individuos experimentan un

sentimiento de desilusion, futilidad y derrota.

Vilfredo Pareto (1848-1923) fue el padre del concepto de sistema social.
Para él, este término significaba los dos estados de una sociedad: un momento
especifico y las transformaciones sucesivas que ésta sufre en un periodo
determinado. La sociedad, caracterizada por la interdependencia de los dos, procura

mantener el equilibrio entre las partes.

El trabajo de Pareto seria recordado como intrascendente de no haber sido
que Lawrence J. Henderson, un fisiélogo de Harvard, formé un “circulo de Pareto” y,
por medio de seminarios, influyd en una gran cantidad de investigadores, entre ellos
Talcott Parsons y George Homans, que comenzaron a estudiar a las organizaciones

como sistemas sociales interactivos.

Segun Barbara S. Heyl, Mayo nunca acept6 las teorias de Pareto, a pesar de
gue habia asistido a los seminarios de Henderson. Sin embargo, si habl6 de Pareto y
de Henderson en sus planteamientos de la naturaleza del orden social y de la

necesidad de equilibrar las l6gicas de la eficiencia y de los sentimientos.
Fritz J. Roethlisberger y William Dickson, que describieron los estudios de

Hawthorne en el libro La administracion y el Trabajador, utilizaron los conceptos de

Pareto sobre la fabrica como un sistema social y de equilibrio social.
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Junto con el trabajo pionero de Pareto y de Durkheim, durante la era de la
administracion cientifica surgié una importante escuela de sociologia denominada

conductismo social.

Esta corriente, que introdujo la idea del ser social como objeto de estudio,

establecio que la psicologia social era un area fundamental de la sociologia.

George Herbert Mead fund6 la psicologia social cuando afirmé que una
persona aprende a conocerse a si misma por medio de la observacion de los
papeles de los otros, en situaciones interactivas. La sociedad incorpora a cada
persona a través de un proceso de interaccion, el cual provoca una constante

alteracion de la personalidad.

El concepto de la psicologia de la Gestalt adquiria importancia debido al
trabajo del austriaco Christian Von Ehrenfels (1890) y del aleman Max Wertheimer
(1912); la psicologia de la Gestalt representaba un enfoque organicista, que no
otorgaba relevancia a las partes o unidades, sino a las normas, las totalidades, las
configuraciones y asi sucesivamente, de tal modo que “el todo parecia ser bastante

mayor que la suma de sus partes”.

A partir de estos principios, la teoria de la Gestalt invadié los ambitos de los
sistemas sociales, las dinamicas de grupos y otras investigaciones del
comportamiento, hasta las nociones de nuestros dias, con su teoria de los sistemas

generales y de los sistemas socio-técnicos.
Investigadores mas modernos intentaron elaborar métodos complejos de
investigacién para entender mejor la naturaleza del trabajo y a las personas en el

entorno laboral.

Algunos de ellos a ser considerados “cientificos conductistas” mas que

estudiosos de las relaciones humanas. De entre ellos podemos citar a A. Maslow, F.
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Herzberg, D. McGregor, C. Argyris, R. Likert, K. Lewin y otros, que sostenian que el
concepto del ser auto-realizado, en lugar del ser social, sera mucho mas apropiado

para explicar las motivaciones humanas.

Estos cientificos hicieron hincapié en el valor de organizaciones con
estructuras mas democraticas y menos autoritarias que las elaboradas por los

autores clasicos.

4.8 Motivacién humana

El estudio de la motivacion se refiere, a las razones por las cuales las

personas se comportan de cierta manera.

En términos generales, la motivacion puede ser descrita como la direccion y la
perseverancia de la accion. Ello se refiere a una eleccion de las personas, que optan
por un curso de accidn en lugar de otros, y a las razones por las cuales prosiguen
con la eleccion elegida, muchas veces durante un largo periodo enfrentando muchas

dificultades.

La motivacién es una fuerza dirigida dentro de los individuos, mediante la cual
éstos tratan de alcanzar una meta, con el fin de satisfacer una necesidad o

expectativa.

Mitchell 1982, presentd una revision de la teoria de la motivaciéon en su obra
Motivacion: Nuevas direcciones de la teoria, la investigacion y la practica. En dicho
estudio, Mitchell identific6 4 caracteristicas especificas que sientan las bases para

definir la motivacion, las cuales presentamos a continuacion:

e La motivacion se define como un fendmeno individual: cada persona es unica

y todas las teorias importantes asi lo consideran;
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e La motivacion se describe, generalmente, como algo intencional: se supone
que esta sujeta al control del trabajador y que, cuando influye en los
comportamientos, equivale a elegir una accion;

e La motivacion es multifacético: los factores de mayor importancia que la
componen son: 1) los que mantienen activas a las personas (estimulo) y 2) la
fuerza de un individuo para adoptar el comportamiento deseado (eleccion del
comportamiento);

e El propdsito de las teorias sobre la motivacién es predecir el comportamiento:
la motivacidn no es un comportamiento en si y tampoco es un desempefio; se
refiere a la accion y a las fuerzas internas y externas que influyen en la

eleccién de una accion por parte del individuo.

Con base en estas caracteristicas, Mitchell la define como el grado que quiere

alcanzar un individuo, para lo cual decide adoptar un comportamiento determinado.

El comportamiento de las personas esta determinado por aquello que las
motiva. Su desempefio es producto de dos factores: el grado de habilidad y la
motivacion, expresion que puede ser representada por medio de la siguiente

ecuacion:
Desempefio = f (habilidad x motivacion)
De tal manera, si un administrador desea mejorar en una organizacion, debe
prestar atencion al grado de motivacion de sus integrantes y alentar a sus ayudantes
y subordinados para que dirijan sus esfuerzos a alcanzar los objetivos y las metas de

distintas maneras.

Necesidades y expectativas en el trabajo

Las diversas necesidades y expectativas pueden ser definidas de diferentes
maneras, lo que puede generar inclusive, una simple division en motivos psicolégicos

y sociales, o en motivacion intrinseca y extrinseca.
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La motivacion intrinseca se refiere a las recompensas psicoldgicas, como por
ejemplo la oportunidad de una persona, de usar sus habilidades, un sentimiento de
desafio y realizacion, recibir un reconocimiento positivo o un signo de aprecio, ser

tratado con consideracion.

Las recompensas psicolégicas generalmente son determinadas por las

acciones y los comportamientos individuales de los administradores.

La motivacion extrinseca se refiere a las recompensas tangibles o materiales
como por ejemplo, los salarios, prestaciones adicionales, seguros de Vvida,

promociones, contratos labores, el ambiente y las condiciones laborales.

Las recompensas materiales, generalmente, son determinadas por la alta
direccién y, en gran medida, pueden estar fuera del control de los gerentes en

particular.

La motivacion laboral también esta sujeta a la influencia de un factor
importante: el contrato psicologico, compuesto por una serie de expectativas de cada

individuo miembro de la organizacién y ésta como entidad.

Estas expectativas no estan definidas formalmente. Ademas como el individuo
y la organizacién podrian no tener igual conciencia de las mismas la relacidon entre
ellos también es afectada por aquellas.

4.8.1 Ciclo dela motivacion

El ciclo de la motivacion es una secuencia de hechos que comienza por las

necesidades insatisfechas y termina cuando el individuo ha analizado Ilas

consecuencias del intento de satisfacerlas.
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El ciclo tiene seis etapas, a saber:

1. La persona tiene una necesidad o un objetivo insatisfechos:

2. El individuo busca alternativas, por medio de un comportamiento dirigido, que
podrian satisfacer una necesidad determinada;
Luego escoge la “mejor” manera de satisfacerla;
En este punto se encuentra motivada para emprender una acciéon para
obtener los satisfactores de la necesidad,
Por lo tanto , reexamina la situacion y observa lo que ocurre;
Segun los resultados de sus, puede ser nuevamente motivada o no por el

mismo tipo de necesidad o de satisfactor de ella.

Una de las funciones mas importantes de los administradores —tal vez la
funcién provisional primordial- es influir en el ciclo de la motivacion con el fin de

alcanzar los objetivos organizacionales.

En cada una de las etapas de este ciclo, el administrador debe llevar a cabo
ciertas acciones, las cuales también son compartidas por la organizacion, para tratar
de influir en la intensidad y dirigir la motivacion. Estas etapas muestran el ciclo de un

individuo actuante, en el contexto de la organizacion.

El interés principal de los administradores es motivar a los trabajadores para

alcanzar los objetivos organizacionales de forma eficiente y eficaz.

Esta motivacién para alcanzar los objetivos lleva al desempefio, que es el

factor critico en el contexto organizacional.
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4.8.2 Frustraciéon del individuo

Si las fuerzas que actuan sobre una persona son bloqueadas antes de que
ésta alcance una meta deseada, se presentan dos alternativas posibles: se presenta

un comportamiento constructivo o una frustracion.

El comportamiento constructivo, que es una reaccion positiva ante el bloqueo
de una meta deseada, puede asumir dos formas principales: la resolucién del

problema o la reestructuracion.

49 Teorias de la motivacion

Todas las teorias de la motivacion tienen por objeto determinar las razones
por las cuales las personas adoptan determinados comportamientos asi como el

proceso que los ocasiona.

Las teorias que centralizan su atencibn en aquello que motiva el
comportamiento se llaman teorias del contenido, mientras que aquellas que se

concentran en como es motivado el comportamiento se llaman teorias del proceso.

Por lo general, las primeras se enfocan en necesidades humanas de algun
tipo; la fuerza de las necesidades y el modo especifico en que una persona desea

satisfacerlas usualmente son abarcados por las teorias del proceso.
Ademas de esos tipos podemos mencionar las teorias del refuerzo, que tratan

de ayudar a los administradores a entender la forma en que los elementos del

entorno influyen en el comportamiento de los individuos.
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Estas son las principales teorias del contenido de la motivacion:

a) Piramide jerarquica de las necesidades, de Maslow;
b) Teoria ERC, de los dos factores, de Herzberg:
c) Teoria de los dos factores, de Herzberg;

d) Teoria de la realizacién (necesidades adquiridas) de McClelland.

Por otra parte, las principales teorias del proceso son:

a) Teoria de las expectativas, de Vroom;

b) Teoria de la equidad, de Tacy Adams.

La principal teoria del refuerzo es la de Skinner.

4.9.1 Teorias del contenido

o Teoria de la piramide de las necesidades de Maslow

La teoria de las necesidades de Maslow es una de las explicaciones de la
motivacién que goza de mayor popularidad en el estudio de la administracion y del

comportamiento organizacional.

Los elementos esenciales del modelo, para su uso en la administracion, son los

siguientes:

1. Los motivos de los adultos son complejos: no existe un motivo simple que
determine un comportamiento, sino un conjunto de varios motivos que operan
al mismo tiempo;

2. Las necesidades componen una jerarquia; los niveles mas bajos de las

necesidades deben quedar satisfechos, por lo menos parcialmente, antes de
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que surjan necesidades mas elevadas. Es decir, una necesidad superior no
puede ser una fuerza motivadora activa mientras una de orden inferior no esté
totalmente satisfecha;

La necesidad satisfecha no es un motivador: una necesidad insatisfecha
activa un comportamiento de busqueda. Cuando una necesidad inferior es
satisfecha, aparece una de nivel mas elevado;

Los niveles superiores de necesidades pueden ser satisfechos de muchas
mas maneras que los inferiores;

Las personas tratan de crecer: los individuos desean moverse para ascender
por la piramide de las necesidades. Ninguna persona permanece satisfecha
en el nivel de las necesidades fisioldgicas. Por lo general., buscan satisfacer

necesidades de orden mayor.

Maslow sostiene que las necesidades basicas estan estructuradas en forma

de una piramide, segun su predominancia y probabilidad de surgimiento, formulé su

teoria con base en la afirmacién de que los individuos actuan para satisfacer sus

necesidades mas inmediatas, las cuales estan sujetas al siguiente orden de

prioridad:

e Necesidades fisiologicas;

¢ Necesidades de seguridad,
¢ Necesidades sociales;

¢ Necesidades de estima;

e Necesidades de auto-realizacion.

Las necesidades fisioldgicas son las relativas a la supervivencia, por ejemplo

alimentacion (hambre), reposo y suefio (cansancio), abrigo (frio y calor), deseo

sexual (energia organica), etcétera.

Estas necesidades son instintivas y nacen con los individuos; son las mas

permanentes de todas y dirigen el comportamiento del individuo cuando estan

insatisfechas.
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Las necesidades de seguridad se relacionan con la busqueda de proteccién
contra las amenazas/privaciones, asi como para huir del peligro; surgen en el
individuo cuando las necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas. Son
las necesidades de proteccion contra la enfermedad, la incertidumbre, el desempleo,
el robo, etc. Estas necesidades mantienen a las personas en una relacién de
dependencia con la empresa y con las otras personas y, segun su utilizacién pueden

convertirse en poderosos activadores de la motivacion.

Las necesidades sociales surgen del comportamiento humano cuando las
antes citadas se encuentran relativamente satisfechas; son aquellas relativas a la
participacion en grupos, aceptacion por parte de companeros, amistad, afecto, amor,

etcétera.

La frustracion de las necesidades de afecto y amor conduce a la soledad y a la
falta de adaptacion social. Por el contrario cuando estan satisfechas son importantes

fuerzas motivadoras del comportamiento de los individuos.

Las necesidades de estima son las relativas a la manera en que un individuo
se percibe a si mismo y se evalua; entre ellas se incluyen el amor propio, la
confianza en uno mismo, el respeto a si mismo, la aprobacién social, ademas del

estatus, el prestigio y la consideracion.

La satisfaccion de las necesidades de estima genera sentimientos de
confianza en uno mismo, de fuerza, valor, capacidad, utilidad y poder. Su frustracion
puede provocar sentimientos de inferioridad, abatimiento, dependencia y desamparo,

que llevan al desanimo.
Las necesidades de auto-realizaciéon son las mas elevadas, pues una vez

satisfechas, el individuo alcanza su maximo potencial (el desarrollo personal

constante), es decir, son las necesidades que obligan a algunas personas a dar lo
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mejor de si. Esto sélo ocurre cuando todas las otras necesidades estan relativamente

satisfechas.

4.9.2 Consideraciones respecto de la teoria de Maslow

La teoria de Maslow debe ser considerada como una orientacion general debido a

que trata de conceptos relativos y no de una explicacién absoluta de todo el

comportamiento humano. El contexto de la teoria da lugar a muchas reservas;

ademas contiene muchas excepciones a las reglas:

Problemas teéricos: la teoria de la piramide de las necesidades es un
enfoque que, practicamente, no se puede evaluar (no es probable), pues sus

conceptos presentan problemas de interpretacion y de operatividad;

Metodologia de la investigacion: el modelo de Maslow esta basado en una
muestra relativamente pequefia de sujetos. Es una teoria originada en clinicas
y unidades de analisis de individuos, lo que provocd que su propio autor

reconociera sus limitaciones;

Esquema superfluo de clasificacion: el esquema de clasificacion de las
necesidades es parcialmente artificial y arbitrario. Las necesidades no pueden
ser clasificadas en los comportamientos fijos de 5 niveles; el modelo esta
basado mas en el deseo de lo que deberia ser el hombre, que en lo que el

hombre realmente es;

Cadena de causas en la piramide: no existe evidencia especifica de que,
una vez satisfecha una necesidad, su tensién disminuya; ademas, también es
dudoso que la satisfaccion de una necesidad automaticamente activa la

necesidad superior en la escala;
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Necesidades como determinantes del comportamiento: aceptar que las
necesidades sean los determinantes cruciales del comportamiento da lugar a
dudas; innumerables factores influyen en la conducta humana (no

necesariamente las necesidades en forma aislada).

Diferencias individuales: las personas no son iguales en cuanto a la
intensidad de sus diversas necesidades. Las carencias de afecto influyen de
manera notable en algunos individuos, a pesar de que tengan una brillante
posicién social y una vida familiar agradable; otros tienen una necesidad
enorme y permanente de seguridad, a pesar de que estén empleados y

reciben una gran cantidad de prestaciones adicionales.

El nivel mas alto de las necesidades dificilmente puede ser satisfecho, porque

las personas siempre enfrentan nuevos desafios y oportunidades de crecimiento,

reconocimiento y realizacion.

410 Teoria de Alderfer

Clayton Alderfer plante6 una variante de la teoria de la piramide de las

necesidades que motivan a los trabajadores:

a) Las necesidades de existencia (E): deseo de gozar de bienestar fisiolégico y

material;

b) Las necesidades de relaciones (R): deseo de satisfacer las relaciones

interpersonales;

c) Las necesidades de crecimiento (C): deseo de tener un crecimiento y

desarrollo personales constantes.
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4.11 Teoriade los dos factores de Herzberg

Frederik Herzberg formul6é una teoria que es una extension interesante de la
perspectiva de Maslow. Su enfoque se deriva del analisis de “incidentes criticos”,
descritos en entrevistas realizadas a muchas personas de distintas empresas y
paises, mediante los cuales se trataba de determinar qué factores provocaban
satisfaccion o insatisfaccion labor (lo que gustaba o no gustaba a las personas de

su trabajo), tanto en su empleo actual como en otros anteriores.

Los resultados indicaban que cuando las personas hablaban del sentimiento
de insatisfaccion laboral se referian a factores extrinsecos al trabajo y que cuando
hablaban de sentirse bien o satisfechas, aludian a elementos intrinsecos del
mismo. Herzberg los llamé factores higiénicos y factores motivacionales,

respectivamente.

411.1 Factores higiénicos

Los factores higiénicos, que representan la necesidad de evitar el sufrimiento
que genera el entorno, no forman parte intrinseca de un trabajo, sino que se
relacionan con las condiciones en las cuales se lleva a cabo. Dichos factores estan
ligados a sentimientos negativos, relacionados con las condiciones del entorno, es

decir, de sustento. (Fig. 4.1)

Como en el caso de la higiene fisica, estos no provocan crecimiento, sino, que
sbélo previenen el deterioro. Ademas, no producen crecimiento alguno en las
respuestas del trabajador, pero evitan las bajas de desempefo, ocasionadas por la

restriccion del trabajo.
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Fig. 4.1

Factores higiénicos

e Ambientales, es decir, externos al trabajo;
Factores Previ la insatisfaccion:
higiénicos * Previenen la insatisfaccion;
‘ e Grado cero de motivacion, son de sustento;
e Nunca estan completamente satisfechos;
e El dinero es el mas importante de ellos
4.11.2 Factores motivacionales

Los factores motivacionales, ligados a sentimientos positivos de los
empleados sobre su trabajo, se refieren al contenido del puesto y provocan la
satisfaccion de las personas con su trabajo. Para mantener la satisfaccion y el alto

desempeio en el puesto es preciso tener motivadores.

Por otra parte, segun la vision de Herzberg, si no hay factores que motiven, no

habra satisfaccion, pues ésta es la condicion basica para que haya motivacion.

121



Cuadro No. 4.1

Comparacion de los modelos de Maslow y de Herzberg.

Elemento

Maslow

Orden de las
secuencias

Herzberg

Orden secuencial

Hincapié

Arreglo no secuencial

Esencia del estudio

Descriptiva

Prescriptiva

Motivador

Necesidades insatisfechas
impulsan el
comportamiento

Necesidades gratificadas
provocan desempefio

Aplicabilidad

Cualquier necesidad
relativamente insatisfecha

Sélo 6rdenes mas altos de
necesidades

Visién general de los
problemas de la
motivacién de todos los
trabajadores

Micro-vision orientada
hacia el trabajo y los
problemas de la
motivacion de los
trabajadores profesionales

Elaboracién propia

Desafortunadamente, ninguno de los dos modelos presenta una relaciéon
adecuada entre las metas de la organizacion y la satisfaccion de las necesidades del
individuo. Los dos fallan cuando abordan el aspecto de las diferencias motivacionales

entre los individuos. Ver cuadro 4.1.

4.12 Limitaciones, criticas y aportaciones de Herzberg

La teoria de Herzberg ha sido blanco de muchas criticas. Al igual que el modelo

de Maslow, el suyo ha sido tan polémico como influyente:
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e Metodologia de la investigacion: Herzberg esta esclavizado por su método; su
modelo tiene un método limitado, pues cuando los investigadores no utilizan el
enfoque del incidente critico para obtener informacion llegan a resultados
diferentes.

e Suposiciones consideradas: la suposicion de que dos conjuntos de factores

operan principalmente en una sola direccién tampoco es correcta.

Los criticos ponen en tela de juicio el hecho de que las dimensiones sean
excluyentes; en algunos casos se comprobd que los factores de mantenimiento
motivaban a los trabajadores de niveles administrativos, pero en otros se demostro
que los factores de la higiene eran tan utiles para motivar a los empleados como lo

eran sus motivadores.

A pesar de estas criticas, la teoria de los dos factores constituyé una
aportacion muy significativa, pues permitié perfeccionar el conocimiento basico de los

administradores sobre el comportamiento humano.

Herzberg recomendé emprender acciones especificas para que los
administradores mejoraran el grado de motivacion de los empleados. Ademas, les
recomendo revaluar la importancia que tienen los factores del contenido del puesto
para la motivacion en el trabajo, aspecto que habia sido omitido hasta entonces, la

cual se denominé enriquecimiento del cargo (job enrichment).

El enriquecimiento del cargo, como se practica en las industrias, es una
consecuencia directa de la teoria de los dos factores. Este mecanismo motivacional
esta basado en el supuesto de que, para motivar al personal, el puesto que ocupan
debe ofrecer oportunidades para la realizacién, el reconocimiento, la responsabilidad,

la promocion y el crecimiento.

Esta idea basica sirvio para devolver a los cargos los elementos de interés que

fueron eliminados por la especializacion intensiva. En este punto, quiza sea
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conveniente senalar la diferencia entre la rotacion de empleos vy el

enriguecimiento del cargo, como se muestra en la figura 4.2.

La diferencia entre estos dos términos se fundamenta en un continuo de la
variedad, las responsabilidades y el crecimiento personal en el trabajo. El empleado
sblo es expuesto a diversas actividades. Durante algun tiempo, se le retira de un
puesto tedioso y se le concede la oportunidad de apoyar otro tipo de tares, y asi

sucesivamente.

Figura 4.2
Formas de enriquecimiento del cargo

Alta

Baja
Rotacién Ampliacion Enriquecimiento

Elaboracion propia

El problema de la rotacion del cargo es que no cambian las caracteristicas
basicas del trabajo ni del individuo; la monotonia soélo puede ser aliviada

temporalmente.

En el caso de la ampliacion, el cargo presente crece e incluye mas tareas,
es decir, aumenta su carga horizontal, cosa que no ocurre con el enriquecimiento.
Este mecanismo trata de hacer mas atractivo el puesto con los factores que

Herzberg defini6 como motivadores; la realizacion, el reconocimiento, el aumento de
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responsabilidades, las oportunidades para crecer, la promocién y el aumento de
competencias. Se trata de incluir en los cargos un mayor sentido de desafio y de

realizacion.

4.13 Teoria de larealizacion de McClelland

Algunas personas tienen un deseo intenso de realizarse, mientras que otras
no se interesan mucho en ello. Durante mas de 20 afios David McClelland estudi6
este asunto, luego de lo cual elabor6 la teoria de la realizacion, también conocida
como teoria de las necesidades adquiridas. De acuerdo con esta perspectiva,
existen ciertas necesidades que son aprendidas y adquiridas socialmente, a medida
que el individuo interactua con el entorno. Luego, las clasifico en tres categorias:

necesidades de realizacion, de afiliacion y de poder.

a) Necesidades de realizacion. El deseo de lograr una meta dificil impone la
necesidad de que exista un parametro del éxito, se dominen tareas complejas
y se superen otras. Se trata de la necesidad de vencer un desafio para lograr
la realizacion personal y para alcanzar el éxito en situaciones competitivas.
McClelland estudié ampliamente los motivos que subyacen a la realizacion e
identificd las caracteristicas que describen a las personas realizadoras, en

condiciones de eficacia.

Comentarios al capitulo

La escuela humanista de la administracion fija la atencion en el elemento humano
como factor determinante en el funcionamiento y eficiencia de una organizacion, no
s6lo en un puesto de mando, sino como trabajador operativo que puede hacer
aportaciones a la mejora en las decisiones y en los resultados de la misma. De esta
manera, y considerando estos posibles aportes por parte del trabajador, es
importante determinar la relacion entre el desempeno laboral y el riesgo en el trabajo
con una situacion de estrés en la cual pueda encontrarse dicho trabajador.
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Capitulo 5

El desempefio laboral bajo la influencia del

factor estrés

Alcance del capitulo

Hacer algunas consideraciones en torno a las formas diferentes de evaluacién del
desempeno laboral, sistemas utilizados, instrumentos, areas de aplicacion y puestos;
asimismo, se hace referencia a trabajos de investigacion terminados y publicados, los
cuales fueron aplicados en el area médica, personal médico militar y un estudio
comparativo hecho entre mujeres que no trabajan y otras que tienen un empleo fuera
de casa.
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Capitulo 5.

El desempefio laboral bajo la influencia del factor estrés.

5.1 Consideraciones generales en torno a la evaluacion del desempefio

laboral.

Las empresas exitosas buscan siempre reconocer a los mejores empleados
partiendo de criterios las mas de las veces altamente subjetivos, de ahi que en los
ultimos afios, y gracias al desarrollo que han tenido los departamentos de Recursos
Humanos o Desarrollo Organizacional, se han creado instrumentos dirigidos a
evaluar el desempefio o ejecutoria de los trabajadores para asi poder otorgar los

reconocimientos o refuerzos positivos que cada organizacién considere pertinente.

Todo sistema de evaluacién, posee en si mismo un grado mayor o menor de
subjetividad en tanto que se aplica segun el criterio de aquel que ejecuta dicho
sistema. Es decir, los instrumentos que se elaboren pueden ser mejores empero,
dependera de quien lo utilice, el que sea mas o menos objetivo, sin embargo
partimos del criterio de que todo instrumento debe buscar siempre su perfeccion
brindandole a quien lo utilice la oportunidad de no obviar la subjetividad a la que
haciamos referencia, sino que mas bien la tenga siempre presente en aras de tratar

de minimizarla.

En el caso de los procesos de evaluacion de méritos, de desempefio, de
rendimiento laboral y otros nombres que se le han dado, y que en su esencia lo que
pretenden es evaluar al trabajador en la ejecucidon de sus labores, existe por lo tanto
un nivel de subjetividad que puede ser menor o mayor dependiendo de varios de los
elementos que intervienen en dicho proceso, tales como el evaluador, el evaluado, el

instrumento utilizado donde se puede sehnalar la redaccion, facilidad de uso, el
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periodo de tiempo que se evalla, la validacion estadistica del puntaje y la forma en

como se establecio el mismo, o sea como se le dio el peso relativo a cada factor.

También se pueden considerar otros aspectos tales como los procesos de
capacitaciéon y homologacién de criterios en los evaluadores y evaluados, la
recopilacion de la informacion, la fijacibn de objetivos si es que los hubo, la

validacion previa, etc.

En ese sentido es responsabilidad central de un Departamento de Desarrollo
Organizacional el establecer con claridad cuales son los factores o variables que
pueden incrementar la subjetividad para tomar medidas atingentes que disminuyan al
maximo dicha subjetividad, de ahi que el implementar un sistema de este tipo no sea
tarea facil, sino mas bien sea un proceso dificil, en el cual pueden surgir con gran
facilidad las mas diversas y coloridas criticas que tienden a desmotivar la realizaciéon

de un buen trabajo.

5.2. Objetivos de un sistema de evaluacién del desempefio laboral

Normalmente las empresas que utilizan sistemas de evaluacion laboral se

pueden fijar varios objetivos, entre los mas nombrados son:

1.-Motivar al trabajador para que mejore el desempefio.

2.-Convertirse en un instrumento que determine los incrementos salariales.

3.-Brindar elementos para la planificacién profesional de los trabajadores.

4.-Determinar areas de capacitacion para el personal.

5.-Coadyuvar en la fijacion de objetivos para el trabajador.

6.-Proceso de traslados, despidos y/o eliminacion de empleados de bajo rendimiento.

7.-Establecer instancias de comunicacién y retroalimentacion entre jefes y

trabajadores.
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8.-Evaluar al trabajador con la mayor objetividad posible dentro de una perspectiva

de mejoramiento continuo.

Sin embargo, muchas veces se fijan algunos objetivos que terminan siendo
contradictorios entre si, como por ejemplo pretender motivar al personal y a su vez
utilizarlo como fuente de informacién para los incrementos salariales. Y son
contradictorios en tanto que muchas veces al aplicarse estos instrumentos se
generan procesos de discusion entre el evaluador y el evaluado cargadas de
subjetividad en donde lo que se puede estar defendiendo no es la mayor o menor
motivacién sino mas bien el menor o mayor salario o la posibilidad real del despido

bien o mal intencionado.

Es un criterio generalizado, que un sistema de Evaluacién del trabajador debe
ir dirigido en cualquier empresa que esta a tono con los tiempos a reforzar su Mision,
y sus objetivos estratégicos. De no plantearse con dicha perspectiva en realidad el
mismo puede ser interpretado y criticado como un instrumento lleno de buenas
intenciones, pero repleto de desviaciones que pueden ser impulsadas para el logro
de cualquier tipo de objetivo, desde realmente mejorar la empresa hasta posibilitar el

despido subjetivo de cualquier trabajador.

5.3 Instrumentos tradicionales que se utilizan para evaluar el desempefio

Los instrumentos utilizados para evaluar o de Calificacion de desempefio poseen

normalmente un conjunto de debilidades clasicas, entre las que se destacan:

e Estos instrumentos de evaluacidn no estaban en funcion de coadyuvar a
alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa, sino que mas bien se
determinaban convirtiendo en un objetivo mecanico establecido desde arriba
por los Departamentos de Recursos Humanos.

¢ Normalmente se consideraba que todos los trabajadores, independientemente
del puesto, podian ser evaluados con el mismo instrumento. Se utilizaban
variables iguales con grados y puntajes diferenciados en donde el evaluador

marcaba aquellos items que su conciencia dictara.
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Se confundian los factores de la evaluacion, pues se consideran desde
actitudes ("comete errores con alguna frecuencia", o "su rendimiento es
bastante bajo", etc.), hasta aptitudes ("carece de habilidad para tratar
personas").

Se utilizaban escalas que van de lo "malo" a lo "bueno”, o de los puntajes
"bajos" a los "altos", presentados en forma continua y por ende de facil y
muchas veces irresponsable manipulacién o uso, sobre todo para aquellos
que evaluan en forma mecanica y sin considerar realmente la particularidad de
cada trabajador y del periodo de evaluacion considerado.

Se establecen porcentajes fijos e inamovibles para cada factor evaluado,
olvidando que las personas cambian en el desempefio de sus funciones y en
sus elementos de motivacion. Es decir, se obviaba también que lo que hoy me
motiva, mafana no lo hara y lo que es mas grave, lo que a usted lo motiva no
es necesariamente o que a mi me mueve a ejecutar mejor mi labor.

Se evaluaban en muchos de estos instrumentos dos o mas "actitudes" a la vez
tales como " interés y cooperacion" en aras de facilitar el uso del manual y no
en funcién de mejorar el desarrollo de cada personal y del logro de los
objetivos de la empresa.

Se convertian en un instrumento anquilosado que se utiliza por afos, sobre
todo en el sector publico donde terminaban convirtiéndose en un "derecho
adquirido", al estarse evaluando todos los periodos con notas similares y por
ende con porcentajes de aumento ya preestablecidos. En realidad lo que se
hace es obviar la rigueza del desarrollo organizacional y sobre todo el
individual.

Normalmente se le restaban méritos a la creatividad de los jefes y los
trabajadores, al fijarle escalas de evaluacion establecidas, e impedirle la
fijacion de objetivos de superaciéon para ambos, los que entraban en los
procesos de crecimiento y mejoramiento individual y colectivo.

Los jefes terminaban "evaluando por cumplir" con una normativa de la
empresa, y no porque realmente vieran un objetivo util en dicho proceso,

incluso la mayoria de los evaluadores se convierten en "“jefes suaves" al

132



momento de calificar, pues no se atreven a hacerlo en forma objetiva, pues
ello les puede generar problemas de muy diversa indole, o en su defecto al
existir otros jefes mas benignos, al ser ello mas objetivos tienden a considerar
que el instrumento es de mala calidad y por ende no tiene sentido el ganarse
enemigos gratuitamente, o no vale la pena evaluar para al final desmotivar
mas a sus colaboradores.

e Estos instrumentos se aplican cada seis o doce meses, por lo que los
evaluadores y evaluados sélo tienen presente a lo sumo dos o tres meses de
la ejecutoria, y normalmente solo se recuerdan de los "errores cometidos" por
lo que estos instrumentos terminan convirtiéndose en sistemas de castigo al
desempeno. Estas y otras criticas pueden sustentarse en torno a este tipo de
instrumentos que definitivamente las empresas modernas deben dejar de
utilizar, pues normalmente lo que generan son momentos de alta

desmotivacién y enojo tanto en los evaluadores como en los evaluados.

Ante estas criticas han surgido criterios dirigidos a negar la utilidad de la
evaluacion de la ejecutoria, partiendo muchas veces de criterios que se sustentan en
conceptos de productividad humanistas, tales como el Control Total de Calidad.
Eminentes tedricos relacionados con el "recurso humano" han planteado que es
mejor no evaluar del todo, pero en realidad lo que terminan haciendo es no enfrentar

la realidad, antes que enfrentar las criticas con el animo de superarlas.

Adicional a ello se han encontrado algunos Gerentes de Recursos Humanos
defendiendo la tesis de la no evaluacidon ajustandose a los criterios de estos
eminentes tedricos-practicos extranjeros, olvidandose de cual es la realidad socio

cultural de nuestro pais y por ende la de nuestros trabajadores.
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5.4. Aspectos relevantes para la construccidén de instrumentos de desempefio

laboral.
Caracteristicas de un Instrumento de evaluacion.

Estos instrumentos deben poseer un conjunto de caracteristicas, dentro de las que

destacan las siguientes:

1. Plantear la diferenciacion en los procesos evaluativos laborales, al partir
del concepto de que existen personas que poseen responsabilidades
diferentes, cuyos puestos demandan caracteristicas de personalidad,
innatas o desarrolladas, ya sea por medio de la formacién académica o
por experiencias vivenciales. Por ejemplo se debe partir del criterio de
que las personas que desempenan los puestos de jefatura deben
evaluarse en funcién de sus caracteristicas de lider a diferencia de
otros puestos en donde este rango no es valido considerarlo.

2. Presentar escalas de puntuacién que no se presenten en orden de
mayor a menor o viceversa, sino que mas bien sean escalas variables
que mantengan al evaluador y al evaluado en constante concentracion
en el instrumento.

3. Establecer puntuaciones diferenciadas para cada uno de los factores y
subfactores considerados.

4. Posibilitar a los trabajadores evaluados a mostrar su inconformidad o
bien su acuerdo con la evaluacién obtenida, asi como brindarle la
posibilidad de presentar recomendaciones de su inmediata aplicacién
para su desarrollo humano y profesional.

Construir instrumentos de facil uso sin sacrificar la calidad y objetividad.
Con objetivos claramente definidos. Por ejemplo si la estrategia de
diferenciacion de la empresa estriba en el excelente servicio al cliente,
el instrumento evaluativo debe estar en funcion de dicha estrategia, y

por ende los factores que se consideren y su peso relativo han de estar
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dirigidos a fortalecer de una u otra forma esta perspectiva
organizacional.

7. El instrumento debe tener la posibilidad de adecuarse a las
caracteristicas de cada empleado, y de como estos desempefian sus
puestos. Es cierto que es muy complejo elaborar un instrumento para
cada trabajador, pero si se puede construir aquel que posibilite la
flexibilidad requerida para que, por ejemplo un trabajador pueda
detectar sus debilidades reales y si los mismos son por falta de aptitud
o de actitud, y con base en dicho conocimiento proceder a fijarle el
objetivo de mejoramiento para la proxima evaluacion. Dicho objetivo
puede ser desde obtener o facilitarle capacitacion, hasta guiarlo con un
instrumento evaluativo donde el mismo trabajador sea coparticipe de
ese proceso de auto-mejoramiento. Es decir, que permita establecer
objetivos dirigidos a fortalecer las aptitudes o actitudes deseadas.

8. Las escalas de puntuacién no deben ser fijas para todos los evaluados,
debe considerarse que en determinado momento un puesto debe tener
un peso relativo mas alto que otro en alguna de las caracteristicas a
evaluar, como por ejemplo, los puestos que tratan con clientes y el
publico en general como los cajeros, y puestos de vigilancia nocturna o
similares que no necesariamente tienen relacion con clientes externos.

9. Adicional a lo anterior las escalas de evaluacion deben dan margen a
que en el caso de un mismo colaborador el puntaje pueda ser variado
de una evaluacién para otra en donde, si ya ha superado un problema
como por ejemplo, la "calidad de trabajo", el objetivo de mejoria para
este trabajador sea para el proximo semestre las "relaciones
interpersonales y de grupo", y por ende se le fije un valor mas elevado
en aras de que realice un mayor esfuerzo en este aspecto especifico.

10. Estos instrumentos deben gestar el desarrollo de la creatividad tanto a
los evaluadores como a los evaluados, para determinar con mayor

precision qué elementos o factores deben ser considerados para el
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mejoramiento del departamento, del equipo de trabajo y de cada uno de
los evaluados.

11.Deben poseer un manual instructivo que guie tanto al evaluador como
al evaluado a considerar el como se utiliza y aplica el mismo. Por
ejemplo si un jefe tuviera dudas sobre lo que ha de entender en el area
de "Servicio al cliente", debe saber a quién puede recurrir para
aclararse al respecto.

12. Antes de la aplicacion de un instrumento de evaluacién se debe tener
un plan completo de desarrollo e implementacion, que garantice
mayores niveles de compromiso por parte de los jefes y trabajadores en

general, para la correcta utilizacion de los mismos.

5.5. Consideraciones generales en torno a la evaluacién del desempefio

laboral.

Practicamente la mayoria de los instrumentos actuales de evaluacion, pueden
ser cuestionados, pero en ello no estriba necesariamente su defecto, sino mas bien,
en su conceptualizacion. Es decir, el hecho de que pareciera que no son
instrumentos dirigidos a posibilitar el cambio organizacional en aras de alcanzar
posibles objetivos estratégicos, y para ello se debe necesariamente partir del ser

humano quien es el que evalua y quien es evaluado.

Estos instrumentos obvian la realidad cambiante y por ende a las personas
que laboran para la empresa, las cudles no pueden ni deben ser encasilladas bajo
manuales que no profundizan en su propia individualidad, sino que pretenden medirlo
con un instrumento despersonalizado y que puede ser utilizado con criterios

subjetivos ilimites.

Tomando en consideracion los elementos anotados con anterioridad se
presentan los siguientes requisitos para la elaboracion e implementacion de un

instrumento de evaluacion:
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a.- Que el instrumento esté conceptualizado en un proceso de competitividad y
servicio al cliente tanto externo como interno, teniendo como norte alcanzar la

mayor objetividad posible.

b.- Que la evaluacién contemple la posibilidad de presentar recomendaciones
tanto al trabajador como a la empresa para el mejoramiento permanente, con

Su respectivo seguimiento.

c.- Que diferencien a los trabajadores en categorias amplias, por ejemplo las
jefaturas, los que atienden publico y clientes externos y los que solo atienden
clientes internos. Es decir, se debe por lo menos contar con tres instrumentos
evaluativos dentro de la empresa, o bien con uno sélo pero con factores a

evaluar relacionados para cada categoria de trabajador.

d.- Que las escalas de puntuacibn sean establecidas tomando en
consideracion el criterio de cada trabajador, ya sea por areas, departamentos

y preferiblemente si las condiciones lo permiten, en forma individual.

e.- Que el instrumento sea concebido como un elemento motivacional y por

ende que no sea utilizado para efectuar incrementos salariales.

f.- Que estas evaluaciones se apliquen preferiblemente y como maximo cada

tres meses, con retroalimentacién al evaluado y al evaluador.

g.- Que estos instrumentos contemplen un plan considerando como minimo

las siguientes variables:

¢ Instructivo completo con notas explicativas
e Cronogramas de aplicacion contemplando la etapa de validacion
¢ Plan de entrenamiento para evaluadores en:

o Aplicacién de los instrumentos

o Procesos de retroalimentacion positiva

o Sistemas de control de recomendaciones y resultados
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o Difusién y explicacion para los evaluados del instrumento
o Sistema de control de las evaluaciones

o Procesos de revision y mejoramiento de los instrumentos

h.- Que los instrumentos con sus respectivos instructivos sean sujeto de
analisis antes de ser implementados considerando los criterios que sobre ellos

viertan tanto los evaluadores como los evaluados.

i.- Adicional a ello se le de seguimiento real a los procesos individuales de
evaluacion de tal forma que garantice el mejoramiento permanente esperado
tanto del trabajador como para la empresa. Para ello se puede establecer
entre otras cosas analisis estadistico individual y colectivamente para observar
el comportamiento de las diferentes variables, asi como las hojas de
seguimiento periddico para cada caso, pero sobre todo para aquellos que

presenten factores de evaluacion por debajo de lo recomendable.

5.6.-Escala de valoracién laboral y de mejoramiento continuo.

5.6.1 Conceptualizacion del instrumento.

Es un instrumento por medio del cual, el jefe y su colaborador en forma
conjunta trabajan definiendo los factores de éxito de su area y la forma en cémo van
a satisfacer las necesidades de los clientes internos y externos. Luego de ello se
establece un proceso que posibilite dar un seguimiento continuo a lo establecido en
aras de alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia en la labor del colaborador

y el equipo de trabajo en su conjunto.
Objetivos Generales del Instrumento

Coadyuvar a alcanzar una cultura organizacional de cambio, que posibilite a
las personas y a la organizacion estar en un proceso permanente y continuo de

mejoramiento en su entorno competitivo.
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Contribuir a alcanzar los objetivos estratégicos establecidos de la empresa,
por medio de un instrumento objetivo que brinde elementos cognitivos y pragmaticos
tanto a los jefes como a los colaboradores, para el desarrollo permanente de la

persona y del equipo de trabajo.
Objetivos Especificos

1.-Convertirse en un instrumento objetivo de evaluacion de la labor

desarrollada por cada trabajador.

2.-Generar instancias permanentes de comunicacién entre los jefes y sus
colaboradores para evaluar tanto el desempefo de este ultimo como del

equipo de trabajo y su crecimiento personal.

3.-Generar informacion continua y pertinente sobre la valoracion laboral del
colaborador, de tal forma que se posibilite conocer y aprovechar las fortalezas

y modificar las debilidades en un proceso de mejoramiento continuo.

4.-Establecer estadisticas personalizadas de crecimiento y de desarrollo

personal de cada trabajador.

5.-Posibilitar el mejoramiento en el servicio tanto a clientes externos como

internos.

Areas de Evaluacion

Las areas generales de evaluacion en una empresa se sugiere sean las siguientes:

1.-Satisfaccioén al cliente externo

2.-Labor de equipo

3.-Logros laborales

4.-Liderazgo
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5.-Crecimiento personal

Puntaje de las Areas

Cada una de estas areas debera contar con un puntaje diferenciado en funcion de:
1.-El evaluado.
2.-Los objetivos del departamento o equipo de trabajo.

3.-El tiempo sujeto a evaluacion y el seguimiento que se ha mantenido en este

periodo.

Como se indicd, este puntaje sera variable y podran establecerse
modificaciones para periodos diferentes, o en su defecto considerarse o no uno o
varios de los factores que pueden sefalarse para cada area, todo ello de comun

acuerdo entre el evaluado y el evaluador.

Dependiendo de cada uno de los tres factores anotados, para lograr la
superacion, asi sera el porcentaje que se otorgara a cada uno de ellos. (Ver la tabla
No. 5.1)

Tabla No 5.1

Puntajes por factor

Factor Porcentaje
Satisfaccion al cliente 30
Labor de equipo 15
Logros laborales 20
Crecimiento personal 10
Liderazgo constructivo 25
Total 100%
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La descripcion de las éareas.

Se determina que son cinco las areas sujetas a evaluacion, a saber,

1.-Satisfaccion del cliente

Debe entenderse como la actitud mostrada por el trabajador para satisfacer desde el
principio, las necesidades de los clientes, o bien para resolver situaciones que a éste

se le presenten durante la obtencion de su servicio o bien.

Cada departamento, area o seccion debera definir claramente cuales son las
estrategias que impulsaran durante el periodo que se estara evaluando, para brindar
el mejor de los servicios posibles a los clientes. Con base en ello se consideraran
cuatro categorias de puestos que estaran siendo evaluados con pesos diferenciados

en esta area, a saber:

1.-Los puestos de trabajo que poseen una relacion directa y practicamente
permanente con el cliente externo, ya sea en forma
personal, telefénica y/o escrita, sin embargo poseen muy poca O ninguna

relacién con clientes internos.

2.-Los puestos que por su naturaleza no poseen ninguna relacién con clientes
externos, empero, exigen altos resultados para que los descritos en el punto
anterior puedan ejecutar su labor eficientemente. Es decir, son aquellos
puestos en donde se da una relacion directa y practicamente permanente con

el cliente interno.

Al respecto existen dos tipos de clientes internos, a saber los directos que son
aquellos companeros que comparten una misma area de trabajo (lo cual se
considera en el area de evaluacion Trabajo en Equipo) y los indirectos que son
aquellos que de una u otra forma mantienen relacion con este puesto ya sea

personalmente o por medio de los resultados que el mismo arroje.
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3.-Se refiere a aquellos puestos que demandan una relacién permanente y

estrecha tanto con clientes internos como externos.

4.-Son aquellos puestos que no poseen practicamente relacion con clientes
internos y externos tales como digitadores nocturnos, guardas nocturnos,

trabajadores alejados, etc.

En esta area se escoge el puntaje dependiendo de cada uno de los cuatro
tipos de trabajadores que se poseen y ello debe consignarse claramente en la tabla
de puntaje por factor. Aqui se puede hacer un desglose de subfactores a considerar

como en la tabla No. 5.2.

Tabla No. 5.2

Algunos ejemplos de evaluacion en Satisfaccion al Cliente

Subfactor Maximo Intermedio | Minimo
Atiende con prontitud y esmero 10 5 0
Resuelve los problemas del 10 5 0
cliente

Maneja bien las relaciones 5 3 1
Busca mejorar los servicios 5 3 1
brindados

Total de puntos

2.- Labor de Equipo

Ha de considerarse como la actitud mostrada por el trabajador de laborar en
conjunto con sus companeros asi como, la disponibilidad que muestra para crear,

desarrollar, alcanzar y renovar creativamente objetivos comunes.

En esta area de evaluacion deben considerarse los criterios de los clientes
internos directos, es decir de los comparfieros de trabajo. El equipo debera fijarse
para cada periodo de evaluacion (bajo la direccion del lider formal o jefe) las normas

de trabajo en equipo que han de regir su funcionamiento. Para cada una de estas
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normas se establecera un puntaje especifico dependiendo del peso que se le quiere
brindar a una u otra de ellas. El puntaje podra ser igual para todos o en su defecto se
podran hacer variaciones para cada uno de los miembros dependiendo de las
caracteristicas que posean y que se deseen modificar o reafirmar. Esta labor se
podra hacer con el equipo en su conjunto o bien la hara el jefe con cada uno de los

miembros del equipo en forma separada. (Ver Tabla No. 5.3)

Tabla No. 5.3

Algunos ejemplos de trabajo en equipo a evaluar

Subfactor Maximo | Intermedio Minimo
Contribuye con el 4 2 0
aprendizaje de sus

compaferos

Colabora en las labores de 4 2 0
sus compaferos cuando le

es posible

Se preocupd por alcanzar 4 2 0
las metas del equipo

Establece y genera canales 3 2 1
de comunicacion

Total de puntos

3.- Logros Laborales

Concebidos como aquellos objetivos concretos que se fijen para cada periodo
a considerar. Deben ser aspectos puntuales que no necesariamente se inserten en
las otras areas que se plantean. Aqui se pueden considerar desde aspectos tales
como metas de productividad, disminucion de ausentismo, higiene y seguridad

ocupacional, etc., los cuales son importantes para la empresa.
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El ideal es que cada area y o trabajador defina los indices con que debera ser
evaluado, entendiéndose por ello como un aspecto o conjunto de aspectos

totalmente medibles que posibiliten clarificar la ejecutoria laboral. (Ver Tabla No. 5.4)

Con base en dichos indices y su evaluacion constante se podran determinar
grados de variacion con respecto a la excelencia de la ejecutoria, para asi poder

efectuar cambios que posibiliten lograr el mejoramiento continuo individual y grupal.

Tabla No. 5.4

Ejemplo de evaluacion de Logros Laborales

Subfactor Maximo | Intermedio | Minimo
Visitar diez clientes 5 3 1
tradicionales por semana
Visitar cuatro prospectos por 5 3 1
semana
Incrementar el volumen de 10 5 0
ventas en un tres por ciento
Total de puntos

En el caso de puestos en donde no se puedan determinar los indices
claramente (por ejemplo cantidad de piezas producidas, o clientes visitados) se
deberan fijar parametros de medicidn generales, como por ejemplo los que se

sefalan en el anexo adjunto a este manual

4 .- Crecimiento Personal

Se trata de aquellos objetivos de vida, totalmente personales que van en
funcion no solo del mejoramiento individual, sino que también inciden directa o

indirectamente en la ejecutoria laboral.
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Este aspecto podra ser establecido unicamente por el trabajador o bien
hacerlo en conjunto con su superior inmediato. Sin embargo quedara a juicio de éste
ultimo con base en la posibilidad de evaluar el mejoramiento de cada aspecto

anotado, si se considera o no el puntaje de esta area de la evaluacion global.

Al fijarse este aspecto para el proximo periodo debera establecerse
claramente en el manual personal del trabajador si se considera o no el puntaje y la

forma en como se evaluara cada aspecto.

Aqui se pueden anotar aspectos tales como estudios individuales, cursos
matriculados, relaciones interpersonales, superacion de vicios, mejoramiento de
debilidades personales, aprovechamiento de fortalezas, etc. Se recomienda no fijar

mas de tres objetivos y cuando mucho se pueden fijar cuatro. (Ver Tabla No. 5.5)

Tabla No. 5.5

Ejemplo de evaluacion de Crecimiento Personal

Subfactor Maximo Intermedio Minimo

Ganar tres materias 4 3 2
de la carrera de
administracion

Dejar de fumar 3 2 1

Manifestar siempre 3 2 1
una posicion positiva
ante los problemas
Total de puntos

5.-Liderazgo

Se entiende como la ejecutoria de aquel conjunto de aspectos que determinan

el correcto incremento y desarrollo de los trabajadores y de si mismo.
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Los aspectos a considerar son:

Planeacion

Delegacion

Girar instrucciones
Coordinacion

Obtener cooperacion
Resolucion de problemas

Capacitacion y ensefianza

© N o g bk~ w D=

Motivacion
9. Mejoramiento continuo
10.Manejo de estrés

11. Control y seguimiento

Para cada jefe en especifico se consideraran desde uno hasta todos los
aspectos anotados, pudiendo incluso ampliarse alguno de ellos. El puntaje o peso
relativo de cada uno variara dependiendo del periodo sujeto a consideracion y del

aspecto o aspectos que se deseen mejorar.

Tabla No. 5.6

Ejemplo de evaluacion del Liderazgo Creativo

Subfactor Maximo | Intermedio Minimo
Planeacion 3 2 1
Delegacion 2 1 0
Girar instrucciones 3 2 1
Coordinacién 2 1 0
Obtener cooperacion 1 0 0
Resolver problemas 3 2 1
Capacitar y ensenar 2 1 0
Motivacion 3 2 1
Mejoramiento continuo 2 1 0
Manejo de estrés 2 1 0
Control y seguimiento 2 1 0
Total de puntos
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Se aclara que si alguno de los puntos no se desea considerar porque en esta
area el jefe posee fortalezas evidentes, es necesario que no se considere la
evaluacion como un medio de detectar y resaltar debilidades, ignorando el puntaje
que pudo darse por la fortaleza si se hubiera considerado dicho factor. (Tabla No.
5.6)

5.7. Algunos referentes empiricos del fendmeno en diferentes contextos.
Primer referente

Burnout de Guardias Médicas?®.

Resumen:

Esta investigacion exploré la posibilidad de existencia del Sindrome de
Burnout en médicos de guardia de un hospital general de la ciudad de San Luis
(Argentina). Se encuesto a 54 mujeres y 18 varones que realizaban guardias en el
mencionado hospital, cuyas edades oscilaban entre 30 y 60 afos. Se aplico la
siguiente técnica: Maslach Burnout Inventory (MBI), Maslach y Jackson (1986). Se
encontraron diferencias significativas entre los dos grupos etareos, indicativos que la
edad incide en la magnitud de la despersonalizacion. Se concluye que es necesario
revalorizar los recursos humanos meédicos como un medio de evitar el desgaste

producido por la tension laboral.
Instrumento

Para evaluar el Sindrome de Burnout, se administré el Maslach Burnout
Inventory (MBI) de Maslach y Jackson (11,13) consta de 22 items que evaluan tres
variables del sindrome de estrés laboral asistencial: Cansancio Emocional,
Despersonalizaciéon y falta de Autorrealizacion Personal. Si bien este inventario fue

elaborado inicialmente para profesionales de la salud, posteriormente se han

% Albanesi de Nasetta, S. (2005): Burnout de Guardias Médicas. Revista Iberoamericana de
Diagnéstico y Evaluacion Psicoldgica,Vol 14 (2): 87-101 Espaiia.”®
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realizado adaptaciones para otro tipo de profesionales como: profesores, policias,

etcétera.

Esta escala ha sido adaptada mediante una version experimental espafiola a
partir de la edicion original de 1986 de Maslach y Jackson(13). La traduccion
espafnola del MBI fue la que se aplicé en la presente investigacion, siendo la misma

autoadministrada.

lwanicki & Schwab(10) y Gold(7) han probado la validez factorial de esta
version del MBI, para el primer estudio de valores alfa de Cronbach fueron.90 para
agotamiento emocional,.76 para despersonalizacién y.76 para realizacion personal

en el trabajo.
Discusion

Dado que no se disponen de normas surgidas de muestras de la poblacion
argentina, los resultados obtenidos en el presente estudio mediante la aplicacion del
MBI (Maslach Burnout Inventory), se compararon los resultados obtenidos por
Seisdedos (19) en muestras espafiolas y de U.S.A de profesionales médicos

respectivamente.

En la muestra con la que se trabajo se pudo detectar que las puntuaciones
medias de la variable Cansancio Emocional (CE) se ubican en el rango medio tanto

de la muestra espafola como la estadounidense.

Las medias obtenidas en el presente estudio en la variable
Despersonalizacién (DP) y Realizacion Personal de ambas muestras mostraron igual

comportamiento.

Al comparar la presente muestra de médicos de guardia con una muestra de
enfermeras argentinas, Albanesi de Nasetta, S. & Morales de Barbenza, C.(1) se
pudo detectar que las puntuaciones obtenidas por médicos de guardia fueron

mayores en las variables Cansancio Emocional (CE) y Despersonalizacién (DP) y
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menores en Realizacion Personal (RP) que las obtenidas por el grupo de

enfermeras.

De la comparacién de los grupos en la presente investigacion, conformados
segun la edad surgieron diferencias altamente significativas sélo en la variable DP
(Despersonalizacién) del MBI, es decir que el grupo de Edad 1 cuyas edades
estaban comprendidas entre 30 y 45 afos presentaron puntuaciones mas elevadas

que el grupo de Edad 2.

Al respecto Maslach y Jackson(12) observan que la aparicion de sentimientos
negativos y en muchos casos de actitudes cinicas hacia las personas con quienes se
trabaja e inclusive hacia familiares y amigos, contribuye a la generacion de un
proceso conducente a la falta de sensibilidad y a la deshumanizacion. Los pacientes
pasan a ser considerados como causante de los problemas relacionados al
cansancio emocional sufrido, lo que produce una sensacién de vacio que deteriora la

relacion médico-paciente.

La aplicacion del MBI en la muestra en estudio lleva a inferir que a pesar de un
mediano Cansancio Emocional y con puntuaciones elevadas en Despersonalizacion
acusada por los médicos de guardia, estos pueden mantener un elevado nivel de
satisfaccion en cuanto a su competencia y desempefio en el trabajo como fue posible

detectar en variable Realizacion Personal (RP).

Cuando se compararon las puntuaciones obtenidas en el MBI, teniendo en
cuenta el Tiempo de Profesion de los integrantes de la muestra, se pudo detectar
que los sujetos que pertenecian al subgrupo de Tiempo de Profesion 1 (TP1)
comprendidos entre 5-15 anos registraron puntuaciones mas elevadas en todas las
escalas del MBI, en relacién al grupo de Tiempo de Profesion 2 (TP 2) cuyos afos de

profesion oscilaban entre 16 y 35 afios.

A pesar que el mayor numero de afios de profesion podria influir en los
efectos acumulativos de situaciones estresantes, en la presente muestra se pudo

observar que los que presentaban mayor tiempo en el ejercicio de la profesion,
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habian podido afrontar de forma satisfactoria las situaciones conflictivas sin sufrir
deterioro psicolégico significativo, es decir que la antigliedad los preservaria de sufrir

estrés ocupacional.

Esto lleva a pensar que contrariamente a lo esperado, a medida que pasa el
tiempo, el contacto permanente con situaciones estresantes ha podido en esta
muestra de personal médico, resistir al sufrimiento y la muerte como experiencia

cotidiana.

Pareciera que los médicos mas jovenes serian mas susceptibles a sufrir el
impacto producido en los primeros afos de la tarea hospitalaria en tres elementos: el

ambiente, los pensamientos negativos y las respuestas fisicas (Floréz-Lozano(5)).

Holmes y Rahe(9) consideran que los distintos acontecimientos emotivos y
estresantes que se acumulan en la vida de una persona guardan estrecha relacion

con su estado de salud presente y/o futuro.

Al respecto Floréz-Lozano(5) considera que el cuidado de pacientes con
patologias graves en muchos casos, escasez de personal unido a la sobrecarga de
trabajo y al conflicto de roles, podrian llevar al personal médico a abandonar su

carrera o profesion.

Al establecer las relaciones entre variables nominales y las diferentes escalas
del MBI, se pudo constatar relaciones de tipo significativas entre la edad de los
sujetos que constituyeron la muestra y la variable Despersonalizacion (DP), siendo
los médicos mas joévenes los que presentaron puntuaciones mas elevadas, al
respecto Henderson(8) dice que el “Burnout” es una dolorosa advertencia de los
limites reales de la medicina y de la habilidad médica, ya que la angustia y la
desesperacion serian las respuestas naturales ante las expectativas irreales auto-

impuestas y que se reflejaria con mayor intensidad en los médicos mas jovenes.

También se pudo detectar que los sujetos que integraron la muestra y que

tenian hijos, presentaron mayor Realizacién Personal (RP), es decir que este grupo
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evalua positivamente las tareas diarias en cuanto al contacto con los pacientes, al
estar contenidos por su familia y por consiguiente por sus hijos, o que les permitiria

desempenar mejor su rol profesional.

Es ampliamente estudiado que la familia funciona como protector ante
situaciones estresante cumpliendo funciones de (buffering effects) efectos de
amortiguacion (Cohen y Wills(3)). Este tipo de recursos sociales (apoyo social) actua

en intima interaccién con los recursos del individuo (afrontamiento o coping).

Segundo referente

Sindrome de Burnout en médicos de un Hospital Militar.

Resumen

Se realiz6 un estudio descriptivo y transversal con el objetivo de determinar el
comportamiento del Sindrome de Burnout en médicos pertenecientes al Hospital
Militar Clinico Quirurgico Docente Octavio de la Concepcion y de la Pedraja, en el
periodo comprendido desde septiembre del 2002 hasta marzo del 2003. El universo
fue de 51 médicos, los cuales a su vez conformaron la muestra, seleccionada
mediante un muestreo no probabilistico intencional. El registro primario fue la
encuesta sociodemografica y el Maslach Burnout Inventory. ElI sexo masculino y el
grupo de edades de 35-44 anos fueron los mas afectados para un 55.5% y 66.6%
respectivamente. El 77.7% eran casados, predominaron los médicos con experiencia
laboral entre 10 y 20 anos para un 66.6% y entre 5-10 afos en el puesto de trabajo
actual para un 44.4%. La despersonalizacion fue la dimensién que mas se afectd con
un 77.7%.
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Discusién

El Sindrome de Burnout puede afectar a personas de cualquier edad
(Golembieski, Nunzenrider, 1998) aunque existe un predominio en las edades donde
se alcanza la madurez lo cual concuerda con los resultados de la presente

investigacion.

Si diferenciamos por sexo, en uno de los hospitales polivalentes de maxima
complejidad, el porcentaje de médicos con Sindrome de Burnout es del 61.5% y de
médicas el 38.5%. En las mujeres médicas el valor que le otorgan al trabajo en el
ambito publico constituye una apoyatura de proteccion frente al Burnout. El estrés
laboral recae sobre el personal médico, en especial sobre los varones, resultado

similar a nuestra investigacion (Zaldua, et.al.; 2000).

Belloch Garcia en el Servicio de Medicina Interna del Hospital Universitario de
La Fe, Valencia identificé al Sindrome de Burnout como un problema de salud que
afectaba a una parte de la poblacién médica y a esto se suman otras investigaciones
internacionales que corroboran la existencia del mismo. Segun Grassi y Magnani de
la Universidad de Ferrara, ltalia, el cansancio emocional fue la dimensiéon que
mayormente prevalecid, seguido de despersonalizacién y realizacion personal

reducida, resultados estos que no coinciden con nuestra investigacion .

Daniel Vega, Pérez Urdaniz y Fernandez Canti concluyen que los médicos del
Hospital Clinico de Salamanca presentan un grado medio de burnout, caracterizado
por altos niveles de agotamiento emocional, niveles medios de despersonalizacion y
moderadamente altos de realizacion personal, resultados que no coinciden con

nuestra investigacion.

En una investigacion del departamento de Urologia de la Medical University of
Lubeck, Alemania, se observé que la despersonalizacion fue la dimensidon que mas

se afectd, coincidiendo este resultado con nuestra investigacion.
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La categoria Despersonalizacion concentra el mayor porcentaje de personal
afectado tanto en es sector médico como en enfermeria. Esta categoria pone de
manifiesto la relacion que se establece con los pacientes, siendo indicativa de la
sobrecarga que siente el profesional y de la defensa que instala como medida

protectora, siendo este resultado similar al de nuestra investigacion.

En una investigacion realizada en el Baylor College of Medicine in Houston
Texas, se encontrd6 que la realizacion personal fue la dimension mas afectada,

resultado este que no coincide con nuestra investigacion.

En una investigacién realizada en el Department of Psychiatry and Institute of
Neurosciences, University of Granada Medical School, Granada, Spain, sus
resultados mostraron niveles sustanciales de cansancio emocional, resultados que

no coinciden con nuestra investigacion.
Tercer referente

Burnout en mujeres: un estudio comparativo entre contextos de trabajo y no

trabajo.?’
Resumen

La investigacion sobre relacion entre Burnout y sexo no ofrece resultados en una
unica direccion (Schaufeli y Enzmann, 1998), ya que unos estudios indican que las
mujeres muestran mayor nivel de burnout (BlUssing y Pierrar, 1991; Poulin y Walter,
1993); en cambio, otros senalan lo opuesto (Schaufeli, Greenglass y Burke, 1997).
Los estudios sobre sexo muestran la importancia de variables como su presencia o
no en el mercado laboral. Asi, las mujeres que trabajan fuera de casa, que, ademas,

siguen asumiendo las mismas responsabilidades en el hogar, experimentan mayor

2 Agut, S.; Grau, R. y Beas, M. Agut, S. et Al.(2005): Burnout en mujeres: un estudio comparativo
entre contextos de trabajo y no trabajo. Simposio "Aspectos psicosociales del estrés ocupacional”
Universitat Jaume — | de Castellén
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sobrecarga de trabajo en comparacion con los hombres que trabajan (Greenglass,
1988).

La sobrecarga laboral se relaciona de forma positiva con el agotamiento
emocional —una de las dimensiones del Burnout (Schaufeli y Enzmann, 1998). Por
tanto, el estar empleada en el mercado de trabajo puede incidir en un mayor burnout

en aquellas mujeres que tengan cargas familiares afiadidas.

En este marco, se plantea este trabajo cuyo objetivo general es estudiar el
Burnout (agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional) en mujeres y cémo
influye su ocupacién (empleadas versus estudiantes) en el nivel de Burnout que
experimentan. La muestra se compone de 296 mujeres (N= 214 estudiantes
universitarias y N= 69 empleadas de distintas categorias profesionales y diferentes
sectores econdmicos). Los resultados parciales indican que el nivel de agotamiento
emocional y cinismo es moderado en ambas muestras y el nivel de eficacia
profesional es superior en la muestra de empleadas. En el trabajo también se

discuten las limitaciones e implicaciones de los resultados obtenidos.

Conclusiones del tercer referente

Los resultados indican que, en general, el nivel de Burnout en la muestra
global es medio-bajo en sus tres dimensiones, aunque las mujeres presentan mayor
agotamiento emocional que los hombres, en consistencia con la literatura revisada
(Greenglass y Burke, 1988; Hakanen, 1999). Cuando se analiza el colectivo de
mujeres estudiantes y trabajadoras, el nivel de Burnout es también medio-bajo. Sin
embargo, aparecen diferencias significativas entre ambos colectivos. Asi, son las
estudiantes quienes presentan mayor agotamiento emocional y menor competencia
profesional. El que las mujeres estudiantes obtengan unos resultados que impliquen
menor bienestar psicologico, puede explicarse por el hecho de que su periodo
formativo genera mayor Burnout que el trabajo remunerado desarrollado como

profesional.
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En concreto, el que las estudiantes presenten menor competencia profesional
puede indicar que el periodo formativo genera reducida competencia profesional, de

acuerdo con los resultados obtenidos por Balogun, et al (1995).

Si tenemos en cuenta la orientacién profesional de sus estudios, son las
estudiantes de titulaciones de caracter técnico quienes presentan una menor
competencia profesional. Este resultado puede explicarse por el hecho de que, en
general, las titulaciones técnicas (Ingenieria Industrial, Quimica, Informatica, etc.) son
de mayor dificultad que las titulaciones de humanidades o juridico-econémicas, a

juzgar por su mayor numero de suspensos.

Ademas, si se considera el curso académico en el que se encuentran,
encontramos que las estudiantes de primer curso presentan un mayor agotamiento
emocional, y las de tercer curso, un mayor nivel de cinismo, en comparacion con las
estudiantes de los restantes cursos. Este primer hallazgo es consistente con la
literatura (Tobin y Carson, 1994;. Guthrie, et. al., 1997), y puede ser explicado por el
choque con la realidad al enfrentarse por primera vez a un sistema educativo distinto
y al elevado numero de créditos académicos (horas lectivas) de los que los
estudiantes deben matricularse durante su primer afio en la universidad. Por otro
lado, el hecho de que las estudiantes de tercer curso puntien mas alto en cinismo
puede explicarse por la ansiedad ante la pronta transicién al mercado laboral vy, lo

que se ha dado en llamar "presentimiento de paro", (Garcia, 1993).

Si se combina el curso académico y la orientacion profesional, aparece que
dentro del colectivo de estudiantes de titulaciones de ciencias humanas
(fundamentalmente Psicologia), son las estudiantes de segundo curso quienes
presentan mayor nivel de agotamiento emocional, mientras que las de cuarto,
puntian mas alto en cinismo. Este primer resultado es comprensible si se tiene en
cuenta que en la Licenciatura de Psicologia de la Universitat Jaume [, el curso
académico considerado mas dificil por los estudiantes, es segundo; ya que en él se

concretan materias de gran complejidad (p.e. Psicoestadistica, Psicofisiologia).
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Tampoco es extrano el hecho de que las estudiantes de cuarto curso de
carreras de humanidades muestren mayor cinismo. Como se ha apuntado ya, este
resultado podria estar relacionado con la ansiedad ante la pronta transicion al
mercado laboral y el "presentimiento de paro", (Garcia, 1993). Ademas, este
presentimiento de paro en las estudiantes de titulaciones de humanidades no seria
extrafo, si se tiene en cuenta que la tasa de desempleo de las profesionales de este
ambito, en general, es mayor que en las profesionales de carreras técnicas. Estas,

en muchas ocasiones, encuentran un empleo incluso antes de acabar sus estudios.

En definitiva, los resultados obtenidos ponen de manifiesto que el sindrome
del Burnout aparece en personas que tienen un empleo en el mercado de trabajo, y
también en otros colectivos, como los estudiantes universitarios. Por tanto, la
intervencion debe ampliar su campo de accion a otros colectivos que no tienen un

trabajo remunerado y que también sufren este sindrome.

En cualquier caso, estos resultados constituyen sélo un primer paso en esta
novedosa linea de investigacion dentro del Burnout. Asi, en posteriores
investigaciones en este ambito deberian incluirse, ademas de las variables aqui
consideradas, otros factores que segun la literatura también inciden en el burnout,
como son el estado civil (Atance, 1997; Maslach y Jackson, 1985), la edad (Maslach,
1981), el nivel educativo (Maslach y Jackson, 1981), la categoria profesional

(Greenglass, 1991) y el sector productivo (Hakanen, 1999).
Comentarios al capitulo

El gran desarrollo que ha habido en los ultimos afos en torno a crear instrumentos
dirigidos a evaluar el desempefio de los trabajadores, ha llevado a las empresas a
cambiar criterios subjetivos de evaluacion, al utilizar instrumentos mas objetivos, que
les permita reconocer mejor a sus empleados. Es sabido que todo sistema de
evaluacién, posee en si mismo, un grado mayor o menor de subjetividad, en tanto
que se aplica segun el criterio de aquel que ejecuta dicho sistema. Sin embargo,
dependera de quien lo utilice, el que sea mas o0 menos objetivo.
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Los procesos de evaluacion de meritos, de desempefio y del rendimiento laboral,
pretenden evaluar al trabajador en la ejecucion de sus labores. Sin embargo, existe
un nivel de subjetividad, que depende de varios de los elementos que intervienen en
dicho proceso, tales como el evaluador, el evaluado, el instrumento utilizado, facilidad
de uso, la temporalidad de la evaluacion, la validacién estadistica, etc.
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Capitulo 6

Disefio metodoldgico de la investigacion

Alcance del capitulo

Descripcion de la poblacion objetivo con datos relativos a las pequefias empresas de
la confeccion de pantalones, se calcula la muestra en funcion de que no hubo
parametros determinados; se disefia el instrumento de medicién con base en parte
del Maslach Burnout Inventory, complementandolo para crear el MBI-MYA,
desarrollando su correspondiente prueba de validez con el alpha de Cronbach.
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Capitulo 6

Disefio metodoldgico de la investigacion

6.1 Ubicacion de la Poblacion objetivo

Se partié del tamafio de la poblacién objetivo, que segun datos del SIEM,
2012, se tienen identificadas 4150 micros y pequefas empresas, dedicadas a la
confeccion de pantalones, el Distrito Federal y area metropolitana. De éstas, 182
pequeias empresas, son las que concentran el total de ventas y un numero

importante de trabajadores, representando un porcentaje del 35 % de fuerza laboral.

6.2 Diseflo muestral

6.2.1 Se selecciond una muestra no probabilistica, debido a Ia
heterogeneidad de la poblacion. Esta heterogeneidad, se centra en las
caracteristicas que sefiala INEGI, 2012, al concentrar a las pequefias empresas,
como agrupaciones de persona fisica con actividad empresarial, o bien aquellos que
tienen conformada su empresa con un maximo de 10 personas. Es por ello, que la
aplicacion del cuestionario, se llevé a cabo en empresas de un solo sujeto, o en

algunas que tenian mas trabajadores.
6.2.2 Se utilizd estadistica no paramétrica para una muestra, al nivel de

analisis de resultados, en virtud de que, dada la heterogeneidad de la poblacién, no

se pudieron determinar los parametros de ésta.
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Se aplicaron 205 cuestionarios, con un valor de P Value de 0.90, logrando un nivel
de efectividad de P =. 85. La muestra quedd en 180 cuestionarios efectivos, en virtud

de que se descartaron 25, al encontrarse incompletos.

6.3 Instrumento de recopilacion de informacion.
El instrumento guia para esta investigacion, se centré en el Maslach Burnout
Inventory (MBI), (1986), en su primera version.
6.3.1 Adaptacion del cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) y
Aplicacion del cuestionario MBI-MYA

Por medio del cuestionario Maslach (ver anexo No. 1), de forma autoaplicada,
se puede medir el desgaste profesional (burnout). Mide 3 aspectos del sindrome:

cansancio emocional, despersonalizacion y nivel de realizacién personal.

Disefado originalmente para su aplicacion a trabajadores del sector salud
(enfermeras y médicos) y que ademas tenian la caracteristica de trabajar
directamente con personas, esta escala tiene una alta consistencia interna y una
fiabilidad cercana al 0.9. Se trata de un cuestionario autoadministrado, constituido
por 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del

profesional en su trabajo y hacia los pacientes.

6.3.2 Prueba de validez del instrumento adaptado (MBI-MYA), por medio

de Alpha de Cronbach.

Debido a que la intencion del MBI es medir el nivel de quemazdn por el trabajo
(Burnout), en el ambito de los trabajadores de la salud, que tienen trato directamente
con personas Yy después adaptado para trabajadores de otros sectores (educacion,
por ejemplo), los cuales también tienen contacto constante con personas, se tomaron
algunos items de este cuestionario, haciendo la adaptacién de los mismos para el
ambito de las organizaciones manufactureras y adicionando otros que pudieran
determinar el estado de las otras dos variables consideradas en esta investigacion,

riesgo y desemperio laboral.
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Para estos efectos, se aplico la prueba de validez y confiabilidad, por medio

del Alpha de Cronbach, obteniendo un 0.85 de validez.

6.4 Técnicas y estadisticos utilizados

Para el analisis univariado se describieron: La moda, mediana, asi como los
histogramas.

El Coeficiente de asociacion de Spearman, para determinar el nivel de asociacion

entre las variables consideradas.

6.5 Tipo de investigacion.
Se llevd a cabo una investigacién de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, ya
que no se manipuld o controlé ninguna de las variables; explicativa, porque pretende

dejar clara la relacién o asociacion entre las variables en estudio.

6.6 151Delimitacién temporal.
Se llevoé a cabo considerando o analizando el fenbmeno en un periodo corto en el

tiempo, es decir, es de tipo transversal o transeccional.

6.7 Delimitacién espacial.
La poblacion y la muestra se ubicaron en el Distrito Federal, considerando a
empresas pequenas dedicadas a la confeccion de pantalén, con no mas de 10

trabajadores; se aplico el cuestionario a personal operativo de dichas empresas.

Comentarios al capitulo

La poblacién objetivo en relaciéon a las pequefas empresas manufactureras de
pantalon en el Distrito Federal es muy amplia; ademas de que no se cuenta con un
registro confiable, las empresas manufactureras de este tipo de producto suelen no
dedicarse exclusivamente a él, sino trabajan ademas algunas otras prendas textiles,
por lo cual se selecciona una muestra no probabilistica; asimismo, también existen
empresas de este tamario integradas por una persona, dos o hasta diez.

El instrumento validado por alpha de Cronbach dio 0.85 de validez, lo cual se
considerd adecuado para esta investigacion.
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Capitulo 7

Analisis e interpretacion de resultados y

presentacion de la tabla valorativa de control

Alcance del capitulo

En este capitulo se analizan los resultados obtenidos, partiendo de la base de datos
que se recabaron en la aplicacion de 205 cuestionarios, de los cuales se desecharon
25 debido a que estaban incompletos en su resolucion. Se hace el analisis estadistico
de los datos con medidas descriptivas como la media, moda y mediana.

En otro momento, se hace la determinacion de la posible relacion entre las variables
estrés, desempeno y riesgo laboral, a través de sus subvariables e items del
cuestionario aplicado. La herramienta estadistica aplicada para esto ultimo es el
Coeficiente de Correlaciéon (Rho) de Spearman. Los cruzamientos se hicieron de
manera bivariada.

Con base en los resultados obtenidos en esta investigacion, se hace el disefio de la
tabla valorativa de control propuesta.
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Capitulo 7

Analisis e interpretacion de resultados y presentacion de la tabla

7.1 Analisis estadistico descriptivo

valorativa de control.

Se procedié a aplicar las pruebas estadisticas a dicha informacion, las cuales se

anotan en el capitulo 6; en primer término se realizaron las pruebas de estadistica

descriptiva, consistentes en la media, mediana, frecuencia, moda y varianza.

Los resultados y su analisis se muestran a continuacion.

En la Tabla No. 7.1 se muestran los resultados de la media, mediana y moda

correspondientes a cada uno de los items del cuestionario aplicado.

Tabla No. 7.1 Estadisticos. Media, mediana, moda y varianza de los resultados.

Me siento

Estoy consciente

Me preocupa

que este trabajo

Emocionalmente | fatigado cuando de que he Me he vuelto me endurezca Me siento
agotado por mi tengo queira cambiado mas insensible en mi trato con | frustrado en mi
trabajo trabajar emocionalmente | con este trabajo los demas trabajo
CE-1 CE-2 CE-3 DP-1 DP-2 RP-1
N Valido 180 180 180 180 180 180
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.4333 4.4889 4.4167 4.4556 4.4611 3.5833
Mediana 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 3.0000
Moda 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 1.00
Varianza 4.113 4.028 4.066 3.981 4.004 4.021

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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Tabla No. 7.1 Estadisticos. Media, mediana, moda y varianza de los resultados. Continuacion

La empresa no

Mi trabajo es

Estoy

insatisfecho con

La empresa
desmotiva a los

empleados que

Soy ajeno a los

objetivos de la

reconoce mi irrelevante para | mis resultados | Me siento ajeno | cumplen con su empresa y su
trabajo la empresa en el trabajo a la organizacion trabajo cumplimiento
CM-1 CO-2 RI-2 CO-3 CM-1 CM-2

N Valido 180 180 180 180 180 180
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.4611 4.4611 4.4389 4.4167 4.4500 4.4667
Mediana 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000
Moda 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00
Varianza 3.915 4.026 3.968 3.999 4.014 3.882

Fuente: Elaboracidn propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

7.1.2 Andlisis de datos de la variable Riesgo Laboral.

Segun los datos vertidos en la tabla No. 7.1, para la variable riesgo laboral y sus

componentes: Caracteristicas del trabajo, Contexto laboral y Factores psicosociales,

la media es de 4.65, lo cual nos ubica por encima de la mitad de la escala utilizada,

con lo que podemos concluir que el nivel de riesgo percibido, al que estan expuestos

los trabajadores, es alto; la moda en la mayoria de los casos fue de 7, excepto en

dos, cuyos valores fueron 6, lo cual deja claro que las caracteristicas del trabajo, el

contexto laboral y los factores psicosociales no son los deseables; todo esto significa

que la percepcién por parte del personal es que ni las caracteristicas del trabajo ni el

contexto laboral ni los factores psicosociales son los ideales (ver también anexo No.

3).
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Tabla No. 7.1

Estadisticos

. Media, mediana, moda y varianza de los resultados. Continuacion.

El tipo de
iluminacion El ruido Me he sentido El estrés ha sido
influye en la producido por la presionado ante | Siento que los un factor de
posibilidad de maquina me La temperatura | la posibilidad de problemas riesgo en el
sufrir un produce constituye un perder mi familiares los desarrollo de mi
accidente malestar fisico | factor de riesgo empleo traigo al trabajo trabajo
CL-2 CT-3 CL-3 FP-1 FP-2 FP-3
N Valido 180 180 180 180 180 180
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4.4611 4.4833 4.4500 4.4222 4.4611 4.4444
Mediana 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000
Moda 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 6.00°
Varianza 3.915 3.692 4.003 4.111 4.026 3.947

Fuente: Elaboracion

propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

Tabla No. 7.1 Estadisticos. Media, mediana, moda y varianza de los resultados. Continuacion.

Fuente: elaboracion propia con datos arrojados por la aplicacién del instrumento.

Falto Estoy
constantemente | insatisfecho con La
a trabajar mi trabajo, remuneracion
debido a que | independientem | es disconforme
me siento ente de los con mi
cansado resultados desempeio
CO-1 RI-1 RI-3
N Valido 180 180 180
Perdidos 0 0 0
Media 4.4222 4.4444 4.4611
Mediana 5.0000 5.0000 5.0000
Moda 7.00 7.00 7.00
Varianza 4.033 3.969 4.026
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7.1.3 Andlisis de datos de la variable Desempefio Laboral.

La variable desempeno laboral y sus componentes: Cumplimiento de metas,
Compromiso con la organizacién y Recepcion de insumos, mostraron en sus datos,
una media de 4.45, lo cual nos indica que el nivel percibido de desempefio laboral es
alto, lo cual, segun la optica de los trabajadores, no resulta raro; la moda para todos
los casos de esta variable, fue de 7; esto representa que a pesar de que los niveles
de estrés son considerables y de que el riesgo percibido también es alto, esto no ha
influido de manera ostensible en el desempefio de los trabajadores, segun su propia

percepcion (ver también anexo No. 3).

Cuadro No. 7.1 item CE-1 del cuestionario. Cansancio emocional.

Emocionalmente agotado por mi trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 20 11.1 11.1 11.1
Muy poco 22 12.2 12.2 23.3
Poco 20 11.1 11.1 344
Regular 20 11.1 11.1 456
Suficiente 30 16.7 16.7 62.2
Mucho 32 17.8 17.8 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

7.1.4 Andlisis de frecuencias por cada uno de los items del instrumento.

En los cuadros del 7.1 al 7. 27, se reportan las frecuencias de respuestas por cada
uno de los niveles de la escala de Lickert utilizada en el instrumento que se aplicé.
En el caso de las respuestas al primer item, la mayor frecuencia se registré en la
respuesta con mayor valor, es decir, la 7 (totalmente), aunque conforme va bajando
la escala, va disminuyendo el numero de respuestas por cada nivel. Esto representa
que el 20 % de los trabajadores encuestados, se sienten emocionalmente agotados

por el trabajo. Si se considera de la mitad de la escala hacia arriba (respuestas de
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regular a totalmente), el 55.6 % de los encuestados se sienten agotados por el

trabajo, lo cual representa un nivel alto de cansancio.

Cuadro No. 7.2

item CE-2 del cuestionario. Cansancio emocional.

Me siento fatigado cuando tengo que ir a trabajar

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 26 14.4 14.4 22.8
Poco 22 12.2 12.2 35.0
regular 19 10.6 10.6 45.6
Suficiente 28 15.6 15.6 61.1
mucho 31 17.2 17.2 78.3
Totalmente 39 21.7 21.7 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En el caso del item No. 2, en la frecuencia de las respuestas, el 21.7 % cayo en la

respuesta mas alta (7). Si se consideran las respuestas de los 4 niveles mas altos, el

75.1 % de los encuestados se sienten fatigados al ir a trabajar.

Cuadro No. 7.3

item CE-3 del cuestionario. Cansancio emocional.

Estoy consciente de que he cambiado emocionalmente

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 18 10.0 10.0 10.0
Muy poco 24 13.3 13.3 23.3
Poco 23 12.8 12.8 36.1
regular 18 10.0 10.0 46.1
Suficiente 30 16.7 16.7 62.8
mucho 31 17.2 17.2 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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Las respuestas al item “Estoy consciente de que he cambiado emocionalmente”, fueron el 20 %

para la respuesta totalmente y la suma de los 4 niveles mas altos, fue de 63.9 %.

Cuadro No. 7.4

item DP-1 del cuestionario. Despersonalizacion.

Me he vuelto més insensible con este trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 17 9.4 9.4 9.4
Muy poco 25 13.9 13.9 23.3
Poco 18 10.0 10.0 33.3
regular 23 12.8 12.8 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 34 18.9 18.9 80.6
Totalmente 35 19.4 19.4 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

El 19.4 % de los encuestados considera que se ha vuelto mas insensible con su

trabajo actual y 66.7 % se considera, al menos en un nivel mas bajo, también

insensibilizado.

Cuadro No. 7.5

Me preocupa que este trabajo me endurezca en mi trato con los demas

item DP-2 del cuestionario. Despersonalizacion.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 17 9.4 94 9.4
Muy poco 23 12.8 12.8 22.2
Poco 22 12.2 12.2 344
regular 22 12.2 12.2 46.7
Suficiente 27 15.0 15.0 61.7
mucho 32 17.8 17.8 79.4
Totalmente 37 20.6 20.6 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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El 65.6 % de los encuestados, en mayor o menor medida, dicen estar preocupados

que su actual trabajo lo endurezca en su trato con los demas.

Cuadro No. 7.6

item RP-1 del cuestionario. Realizacién personal.

Me siento frustrado en mi trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 34 18.9 18.9 18.9
Muy poco 33 18.3 18.3 37.2
Poco 30 16.7 16.7 53.9
regular 21 11.7 11.7 65.6
Suficiente 20 11.1 11.1 76.7
mucho 23 12.8 12.8 89.4
Totalmente 19 10.6 10.6 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En el area de la realizacion personal, el 18.9 %, es decir, la mayoria, dice no sentirse

frustrado en su trabajo, mientras que solo el 10.6 % se considera totalmente

frustrado.

Cuadro No. 7.7

item RP-2 del cuestionario. Realizacién personal.

Me siento sin estimulo después de la jornada de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 36 20.0 20.0 20.0
Muy poco 31 17.2 17.2 37.2
Poco 29 16.1 16.1 53.3
regular 22 12.2 12.2 65.6
Suficiente 20 11.1 11.1 76.7
mucho 26 14.4 14.4 91.1
Totalmente 16 8.9 8.9 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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En el area de la realizacion personal, el 20 %, es decir, la mayoria, dice no sentirse

sin estimulo después de la jornada de trabajo, mientras que solo el 8.9 % se

considera totalmente sin estimulo.

Cuadro No. 7.8

item RP-3 del cuestionario. Realizacién personal.

Percibo que he conseguido pocas cosas Utiles en mi empleo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 36 20.0 20.0 20.0
Muy poco 30 16.7 16.7 36.7
Poco 31 17.2 17.2 53.9
regular 19 10.6 10.6 64.4
Suficiente 22 12.2 12.2 76.7
mucho 23 12.8 12.8 89.4
Totalmente 19 10.6 10.6 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En cuanto a la realizacion personal, el 20 % dice haber conseguido pocas cosas

utiles en su trabajo; solo el 10.6 % considera haber conseguido pocas cosas utiles.

Cuadro No. 7.9

item DP-3 del cuestionario. Despersonalizacion.

Trato los problemas laborales con indiferencia

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 27 15.0 15.0 23.3
Poco 22 12.2 12.2 35.6
regular 19 10.6 10.6 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 31 17.2 17.2 78.9
Totalmente 38 211 211 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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El 21.1 % de los trabajadores encuestados cree que trata los problemas laborales

con indiferencia; El 8.3 % considera no estar tratando los problemas laborales con

indiferencia.

Cuadro No. 7.10

item CT-1 del cuestionario. Caracteristicas del trabajo.

La postura de trabajo me produce cansancio

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 17 9.4 9.4 9.4
Muy poco 25 13.9 13.9 23.3
Poco 20 11.1 11.1 344
regular 21 11.7 11.7 46.1
Suficiente 29 16.1 16.1 62.2
mucho 33 18.3 18.3 80.6
Totalmente 35 19.4 19.4 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

La postura de trabajo le produce cansancio al 19.4 % de los trabajadores, es decir a

la mayoria de los encuestados; el 9.4 % considera que no es asi.

Cuadro No. 7.11

item CL-1 del cuestionario. Contexto laboral.

La vibracién es un factor que me provoca agotamiento

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 16 8.9 8.9 8.9
Muy poco 23 12.8 12.8 21.7
Poco 18 10.0 10.0 317
regular 25 13.9 13.9 45.6
Suficiente 25 13.9 13.9 59.4
mucho 38 211 211 80.6
Totalmente 35 19.4 19.4 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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En relacién al contexto laboral, el 19.4 % dice que la vibracion es un factor que

provoca agotamiento; solamente el 8.9 % considera que no.

Cuadro No. 7.12

item CT-2 del cuestionario. Caracteristicas del trabajo.

El trabajo me produce cansancio debido a la cuota por cubrir

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 18 10.0 10.0 10.0
Muy poco 24 13.3 13.3 233
Poco 21 11.7 11.7 35.0
regular 20 111 11.1 46.1
Suficiente 30 16.7 16.7 62.8
mucho 33 18.3 18.3 81.1
Totalmente 34 18.9 18.9 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

Al 18.9 % de los trabajadores, el trabajo le produce cansancio, debido a la cuota por

cubrir; el 10 % no lo considera asi.

Cuadro No. 7.13

El tipo de iluminacion influye en la posibilidad de sufrir un accidente

ftem CL-2 del cuestionario. Contexto laboral.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 25 13.9 13.9 22.2
Poco 23 12.8 12.8 35.0
regular 20 11.1 11.1 46.1
Suficiente 29 16.1 16.1 62.2
mucho 32 17.8 17.8 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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Que el tipo de iluminacion en el area de trabajo puede producir un accidente lo creen

el 20 % de los encuestados, mientras que solo el 8.3 % no lo considera.

Cuadro No. 7.14

El ruido producido por la maquina me produce malestar fisico

item CT-3 del cuestionario. Caracteristicas del trabajo.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 13 7.2 7.2 7.2
Muy poco 21 11.7 1.7 18.9
Poco 30 16.7 16.7 35.6
regular 20 11.1 11.1 46.7
Suficiente 29 16.1 16.1 62.8
mucho 32 17.8 17.8 80.6
Totalmente 35 19.4 19.4 100.0
Total 180 100.0 100.0
Fuente: Elaboracidn propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
El ruido produce malestar fisico al 19.4 de los trabajadores; el 7.2 % no lo cree asi.
Cuadro No. 7.15 item CL-3 del cuestionario. Contexto laboral.
La temperatura constituye un factor de riesgo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 18 10.0 10.0 10.0
Muy poco 23 12.8 12.8 22.8
Poco 20 111 11.1 33.9
regular 22 12.2 12.2 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 34 18.9 18.9 80.6
Totalmente 35 19.4 19.4 100.0
Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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Dentro de lo que es el contexto laboral, el 19.4 % considera que la temperatura

constituye un factor de riesgo. El 10 % considera que la temperatura no es un riesgo.

Cuadro No. 7.16

item FP-1 del cuestionario. Factores psicosociales.

Me he sentido presionado ante la posibilidad de perder mi empleo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 20 11.1 11.1 11.1
Muy poco 22 12.2 12.2 23.3
Poco 21 11.7 11.7 35.0
regular 19 10.6 10.6 45.6
Suficiente 31 17.2 17.2 62.8
mucho 31 17.2 17.2 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

El 20 % de los trabajadores se ha sentido presionado ante la posibilidad de perder el

empleo. El 11.1 % considera no haberse sentido presionado.

Cuadro No. 7.17

item FP-2 del cuestionario. Factores psicosociales.

Siento que los problemas familiares los traigo al trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 27 15.0 15.0 23.3
Poco 22 12.2 12.2 35.6
regular 19 10.6 10.6 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 31 17.2 17.2 78.9
Totalmente 38 211 211 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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Los problemas familiares los llevan al trabajo el 21.1 % de los trabajadores, en

cambio, el 8.3 % los deja fuera.

Cuadro No. 7.18

El estrés ha sido un factor de riesgo en el desarrollo de mi trabajo

item FP-3 del cuestionario. Factores psicosociales.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 17 9.4 9.4 9.4
Muy poco 25 13.9 13.9 23.3
Poco 18 10.0 10.0 33.3
regular 23 12.8 12.8 46.1
Suficiente 29 16.1 16.1 62.2
mucho 34 18.9 18.9 81.1
Totalmente 34 18.9 18.9 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

El 37.8 % de los trabajadores considera entre mucho y totalmente incidente el estrés

como riesgo en el desarrollo del trabajo.

Cuadro No. 7.19

item CO-1 del cuestionario. Compromiso.

La empresa no reconoce mi trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 25 13.9 13.9 22.2
Poco 23 12.8 12.8 35.0
regular 20 11.1 11.1 46.1
Suficiente 29 16.1 16.1 62.2
mucho 32 17.8 17.8 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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La mayoria de los encuestados (20 %) dice que la empresa no reconoce su trabajo;

en contraparte, el 8.3 no lo cree asi.

Cuadro No. 7.20

item CO-2 del cuestionario. Compromiso.

Mi trabajo es irrelevante para la empresa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 27 15.0 15.0 23.3
Poco 22 12.2 12.2 35.6
regular 19 10.6 10.6 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 31 17.2 17.2 78.9
Totalmente 38 211 211 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

El 21.1 % considera que el trabajo que realiza es irrelevante para la empresa;

solamente el 8.3 % no lo siente asi.

Cuadro No. 7.21

item RI-1 del cuestionario. Recepcién de insumos.

Estoy insatisfecho con mis resultados en el trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 16 8.9 8.9 8.9
Muy poco 26 14.4 14.4 23.3
Poco 20 11.1 11.1 34.4
regular 22 12.2 12.2 46.7
Suficiente 29 16.1 16.1 62.8
mucho 31 17.2 17.2 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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El 20 % no esta satisfecho con los resultados de su trabajo; quienes dicen estar

satisfechos con los resultados integran el 8.9 %.

Cuadro No. 7.22

item CO-3 del cuestionario. Compromiso.

Me siento ajeno a la organizacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 18 10.0 10.0 10.0
Muy poco 24 13.3 13.3 23.3
Poco 21 11.7 1.7 35.0
regular 20 111 11.1 46.1
Suficiente 30 16.7 16.7 62.8
mucho 33 18.3 18.3 81.1
Totalmente 34 18.9 18.9 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En relacién al sentido de pertenencia, el 18.9 % se siente ajeno a la empresa; en

cambio, el 10 % dice sentirse como parte de la misma.

Cuadro No. 7.23

item CM-1 del cuestionario. Cumplimiento de metas.

La empresa desmotiva a los empleados que cumplen con su traba

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 17 9.4 9.4 9.4
Muy poco 24 13.3 13.3 22.8
Poco 22 12.2 12.2 35.0
regular 19 10.6 10.6 45.6
Suficiente 31 17.2 17.2 62.8
mucho 30 16.7 16.7 79.4
Totalmente 37 20.6 20.6 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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La empresa desmotiva a los empleados que cumplen con su trabajo, segun el punto
de vista del 20.6 % de los trabajadores encuestados, en cambio, el 9.4 % no lo

considera asi.

Cuadro No. 7.24 item CM-2 del cuestionario. Cumplimiento de metas.

Soy ajeno a los objetivos de la empresa y su cumplimiento

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 14 7.8 7.8 7.8
Muy poco 26 14.4 14.4 22.2
Poco 23 12.8 12.8 35.0
regular 20 111 11.1 46.1
Suficiente 29 16.1 16.1 62.2
mucho 32 17.8 17.8 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

La mayor parte de los encuestados (20 %), se siente ajeno a los objetivos de la

empresa y solo el 7.8 % se identifica con los mismos.

Cuadro No. 7.25 item CM-3 del cuestionario. Cumplimiento de metas.

Falto constantemente a trabajar debido a que me siento cansado

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 19 10.6 10.6 10.6
Muy poco 24 13.3 13.3 23.9
Poco 18 10.0 10.0 33.9
regular 21 11.7 11.7 45.6
Suficiente 31 17.2 17.2 62.8
mucho 33 18.3 18.3 81.1
Totalmente 34 18.9 18.9 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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El 18.9 % dice faltar constantemente al trabajo debido al cansancio y el 10.6 %, dice

no haber faltado al menos por esa razon.

Cuadro No. 7.26

Estoy insatisfecho con mi trabajo, independientemente de los resultados

item RI-2 del cuestionario. Recepcién de insumos.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 16 8.9 8.9 8.9
Muy poco 26 14.4 14.4 23.3
Poco 20 11.1 11.1 344
regular 21 11.7 11.7 46.1
Suficiente 30 16.7 16.7 62.8
mucho 31 17.2 17.2 80.0
Totalmente 36 20.0 20.0 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracidn propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.

La sensacién de estar insatisfecho con su trabajo, independientemente de los

resultados, fue expresada por el 20 % de los trabajadores, mientras que otro 45.6 %

lo siente asi, aunque en menor medida.

Cuadro No. 7.27

item RI-3 del cuestionario. Recepcién de insumos.

La remuneracion es disconforme con mi desempefio

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 15 8.3 8.3 8.3
Muy poco 27 15.0 15.0 23.3
Poco 22 12.2 12.2 35.6
regular 19 10.6 10.6 46.1
Suficiente 28 15.6 15.6 61.7
mucho 31 17.2 17.2 78.9
Totalmente 38 211 211 100.0

Total 180 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, con datos obtenidos de la aplicacion del instrumento.
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En la parte de la remuneracion, el 21.1 % considera que es baja segun su

desempeno; otro 43.4 % considera esto mismo en menor medida.

7.2 Andlisis de datos para determinar la relacion entre las variables en

estudio.

7.2.1 Proceso de anélisis de los datos
Para determinar el nivel de asociacion entre las variables, se utilizaron los datos
levantados a través del instrumento MBI-MYA (ver anexo No. 2); se trataron dichos
datos a través del paquete informatico IBM SPSS-22, llevando a cabo el analisis
correspondiente, haciendo la medicion del Coeficiente de Correlacién (Rho) de
Spearman, el cual es utilizado para una muestra no paramétrica, y el que, asimismo,
proporciona el nivel de asociacion con valores entre -1 y +1. Los valores negativos
son indicativos de que la relacion que existe entre las variables es inversa, esto es,
que cuando una tiende a incrementarse, la otra decrece; si los valores obtenidos del
coeficiente de Spearman son positivos, entonces cuando una de las variables varia

en un sentido, la otra se mueve en el mismo sentido.

Existen diferentes criterios para determinar la intensidad de la relacion entre las
variables por medio de este coeficiente, sin embargo, para esta investigacion, se
tomo la escala de rangos propuesta por Moral Pelaez, Irene (2013), la cual se ilustra

en el cuadro No. 7.28.

Cuadro No. 7.28. Rangos de valores del Coeficiente de Spearman.

COEFICIENTE INTERPRETACION
0 Relacién nula
0-0.2 Relacion muy baja
0.2-0.4 Relacion baja
0.4-0.6 Relacién moderada
0.6-0.8 Relacién alta
0.8-1 Relacion muy alta
1 Relacién perfecta

Fuente: Moral Pelaez, Irene, en Revista SEDEN, 2013
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En la tabla No. 7.1, se muestran los resultados del analisis de los datos; en ella se
muestran cada uno de los items del cuestionario que fue utilizado para levantar la
informacion y el resultado numérico de cada uno de los cruzamientos que se hicieron
de manera bivariable. El propio programa SPSS indica los valores que se deben
considerar como de valor suficiente para determinar una relacion, aunque sea débil,

entre las variables.
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Tabla No. 7.1 Coeficientes de correlacion de S

pearman.

Percibo que he

Me siento sin conseguido Trato los La postura de
Me siento estimulo después pocas cosas problemas trabajo me
frustrado en mi de la jornada de utiles en mi laborales con produce
trabajo trabajo empleo indiferencia cansancio
RP-1 RP-2 RP-3 DP-3 CT-1
Rho de Me siento frustrado en mi Coeficiente de
1.000 .068 .009 -.086 -.094
Spearman trabajo correlacion
Sig. (bilateral) .362 .903 .254 .210
N 180 180 180 180 180
Me siento sin estimulo Coeficiente de
.068 1.000 -.011 -.002 -.070
después de la jornada de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) .362 .880 .983 .353
N 180 180 180 180 180
Percibo que he conseguido  Coeficiente de
) ) ) .009 -.011 1.000 .051 .079
pocas cosas utiles en mi correlacion
empleo Sig. (bilateral) .903 .880 496 291
N 180 180 180 180 180
Trato los problemas laborales Coeficiente de
-.086 -.002 .051 1.000 .003
con indiferencia correlacion
Sig. (bilateral) .254 .983 496 .965
N 180 180 180 180 180
La postura de trabajo me Coeficiente de
-.094 -.070 .079 .003 1.000
produce cansancio correlacion
Sig. (bilateral) 210 .353 291 .965
N 180 180 180 180 180

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos del analisis estadistico de la informacién levantada.
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Emocionalmente

agotado por mi

Me siento
fatigado cuando

tengo queira

Estoy consciente
de que he

cambiado

Me he vuelto mas

insensible con

Me preocupa
que este trabajo
me endurezca

en mi trato con

trabajo trabajar emocionalmente este trabajo los demas
CE-1 CE-2 CE-3 DP-1 DP-2
Rho de Spearman Emocionalmente agotado por mi  Coeficiente de | |
1.000 .188 .149 .066 -.029
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) .012 .047 378 .703
N 180 180 180 180 180
Me siento fatigado cuando tengo  Coeficiente de | |
.188 1.000 -.004 -.009 A77
que ir a trabajar correlacion
Sig. (bilateral) .012 .952 .902 .018
N 180 180 180 180 180
Estoy consciente de que he Coeficiente de |
.149 -.004 1.000 .089 .089
cambiado emocionalmente correlacion
Sig. (bilateral) .047 .952 .235 .237
N 180 180 180 180 180
Me he vuelto mas insensible con  Coeficiente de |
] ) .066 -.009 .089 1.000 -.150
este trabajo correlacion
Sig. (bilateral) .378 .902 .235 .045
N 180 180 180 180 180
Me preocupa que este trabajo me Coeficiente de | |
-.029 A77 .089 -.150 1.000
endurezca en mi trato con los correlacion
demas Sig. (bilateral) .703 .018 237 .045
N 180 180 180 180 180
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El trabajo me

La vibracion produce
es un factor cansancio El tipo de El ruido producido
que me debido a la iluminacion influye por la maquina me
provoca cuota por en la posibilidad de produce malestar La temperatura constituye un factor
agotamiento cubrir sufrir un accidente fisico de riesgo
CL-1 CT-2 CL-2 CT-3 CL-3
ho de La vibracién es un Coeficiente de
1.000 .064 =112 .075 .049
Spearman factor que me provoca  correlacion
agotamiento Sig. (bilateral) .390 135 315 .516
N 180 180 180 180 180
El trabajo me produce  Coeficiente de |
.064 1.000 -.110 -.096 -.155
cansancio debido a la correlacion
cuota por cubrir Sig. (bilateral) .390 142 .200 .038
N 180 180 180 180 180
El tipo de iluminacién Coeficiente de
-112 -.110 1.000 -.051 -.101
influye en la posibilidad correlacién
de sufrir un accidente  Sig. (bilateral) 135 142 492 A77
N 180 180 180 180 180
El ruido producido por  Coeficiente de
.075 -.096 -.051 1.000 -.035
la maquina me produce correlaciéon
malestar fisico Sig. (bilateral) 315 200 492 646
N 180 180 180 180 180
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Me he sentido
presionado ante la

posibilidad de perder

Siento que los

problemas familiares

El estrés ha sido un
factor de riesgo en el

desarrollo de mi

La empresa no

Mi trabajo es

irrelevante para la

mi empleo los traigo al trabajo trabajo reconoce mi trabajo empresa
FP-1 FP-2 FP-3 CO-1 CO-2

Rho de Spearman  Me he sentido presionado ante la Coeficiente de correlacion 1.000 -.112 .078 -.086 .100

posibilidad de perder mi empleo Sig. (bilateral) 134 297 .251 181

N 180 180 180 180 180

Siento que los problemas familiares Coeficiente de correlaciéon -.112 1.000 -.005 -.002 -.086

los traigo al trabajo Sig. (bilateral) 134 .948 .981 .249

N 180 180 180 180 180

El estrés ha sido un factor de riesgo  Coeficiente de correlacion .078 -.005 1.000 -149 -.006

en el desarrollo de mi trabajo Sig. (bilateral) 297 948 .046 .931

N 180 180 180 180 180

La empresa no reconoce mi trabajo Coeficiente de correlacién -.086 -.002 -149 1.000 -.326

Sig. (bilateral) 251 .981 .046 .000

N 180 180 180 180 180

Mi trabajo es irrelevante para la Coeficiente de correlacién .100 -.086 -.006 -.326 1.000
empresa Sig. (bilateral) 181 .249 .931 .000

N 180 180 180 180 180

189




Después de observar la tabla No. 7.1, se pueden identificar 19 valores (resaltados en la
tabla No. 7.1) del coeficiente de Spearman que indican una relacion o asociacidon entre
dos items, aun cuando en ninguno de los casos se trata de un valor que indique una
asociacion muy fuerte, mas bien, se trata, en todos los casos, excepto dos, de una
relacion muy baja, segun la clasificacién que hace Moral Pelaez y que se muestra en
el cuadro No. 7.27.

Los dos casos cuyo valor resulté un poco mas alto, caen en el rango de relacion baja;
los valores de estos dos datos son 0.326, que caeria en el segundo renglon del cuadro
No. 7.27.

7.2.2 Enrelacion alas hipotesis.

Debido a que los valores que denotan una relacion entre las variables son
realmente muy pocos y, ademas, aquellos valores que si dejan ver una asociacidon son
del orden de muy baja relacion, entonces, de acuerdo con los datos obtenidos en
estas circunstancias y en este momento en el tiempo, y en este sector de la industria
textil, particularmente en el subsector de confeccién de pantalones, puede considerarse
una relacion nula entre las variables analizadas: Estrés, Riesgo Laboral y Desempefio
Laboral.

En virtud de dichos resultados, en relacion a las hipotesis nula e hipétesis alterna,
expresadas en el apartado 1.8 del capitulo No. 1 de esta tesis, las cuales dicen:

Hal: El estrés en los trabajadores de la industria textil, esta asociado con el riesgo
laboral, y

Ho1l: El estrés en los trabajadores de la industria textil, no esta asociado con el riesgo
laboral, podemos decir que la hipétesis alterna Ha1, se rechaza, mientras que la
hipotesis nula Ho1, se acepta.

Del mismo modo, las hipoétesis:
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Ha2: El estrés en los trabajadores de la industria textil, esta asociado con el desempefio
laboral, se rechaza, y la hipotesis

Ho2: El estrés en los trabajadores de la industria textil, no esta asociado con el
desempeno laboral, se acepta.

En relacion a la Hipdtesis de trabajo expresada igualmente en el apartado 1.8, del

capitulo 1 y la cual dice:

Hipdtesis de trabajo. El contar con un instrumento de control para la
administracion en la pequefia empresa, permitira determinar el grado de influencia del
factor estrés en la incidencia de riesgo laboral y desempefio laboral, a quienes tienen a
su cargo la administracién de recursos humanos, se acepta, ya que de cualquier modo,
en el siguiente apartado (7.3), se hace ver el disefio de la Tabla valorativa de control
para la administracion que permita determinar el grado de incidencia del factor estrés
en el desempeno laboral y en el riesgo laboral, en el subsector de manufactura de
pantalones.

De esta forma, se da por cumplido el objetivo general de esta investigacion.

7.3 Tablavalorativa de control para la administraciéon, que determine el grado
de incidencia del factor estrés en el desempefio laboral y en el riesgo laboral, en

el subsector de manufactura de pantalones.

La tabla valorativa de control puede representar una herramienta muy util en el proceso
de planeacion tanto operativa como estratégica de la organizacion, ya que permitira
describir y comunicar una estrategia de manera coherente y clara para la toma de
decisiones; tiene como objetivo principal dejar accesibles los datos de una forma clara y

grafica para que el tomador de decisiones tenga los elementos necesarios.
Desde luego, la utilidad de esta tabla se ubica dentro del ambito y perspectiva de los

trabajadores como principales actores y sujetos afectados por estas variables del

ambiente laboral.

191



En la tabla, la puntuacion total que apoyara a la toma de decisiones empresariales, se
obtiene a partir de las puntuaciones asignadas por cada sujeto a cada uno de los items
de cada una de las subvariables y variables consideradas en la investigacion, segun se
mostro en el cuadro No. 1.1 y que para el efecto, son la variable Estrés y sus partes
componentes: Cansancio Emocional (CE), Despersonalizacion (DP) y Realizacion
personal (RP); la variable Riesgo Laboral y sus subvariables: Caracteristicas del
Trabajo (CT), Contexto Laboral (CL) y Factores Psicosociales (FP); la variable
Desempefio Laboral y sus partes componentes: Cumplimiento de metas (CM),
Compromiso (CO) y Recepcidon de Insumos (RI). En el cuestionario (ver Anexo No. 2),

cada opcién de respuesta tiene distinto valor.

La tabla valorativa (ver figura No. 7.1), presenta los resultados de la siguiente forma:
por un lado se muestra, parte izquierda de la misma, los nombres de las variables y
subvariables; en la parte inferior, los niveles de la escala de Lickert utilizada en el
instrumento; del lado derecho de la tabla se muestran los valores promedio de las
respuestas proporcionadas por los encuestados (Perfil Valorativo); dentro de la tabla se
especifica el porcentaje de personas que contestaron en ese rango de la escala (Perfil

Descriptivo).

Las puntuaciones se trasladan a un perfil grafico semaforizado, sobrepuesto en la tabla
valorativa, el cual proporciona una idea visual de lo que sucede en ese momento con

las variables estudiadas y medidas.

Se distinguen en la tabla valorativa de control tres zonas dentro de las cuales caen
todos los valores de las respuestas de los involucrados en la encuesta; estas tres zonas
posibles estan marcadas en verde, amarillo o ambar, y rojo; la primera contendra los
resultados que se consideran no riesgosos 0 no prioritarios en su atencion; la segunda
contiene los datos indicativos que hay un area en la situacion de los trabajadores, que
debe atenderse, aunque no es aun, de alta prioridad; en la tercera zona, es decir, la

parte roja de la tabla, indicara las areas en la situacion de los trabajadores que deben
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ser atendidas con caracter de urgente, las cuales, desde luego, representan areas de
oportunidad de mejora en el desempefo y productividad, no sélo del trabajador, sino de

la propia organizacion.

Muchas de las organizaciones actuales reconocen que la ventaja competitiva proviene
mas del conocimiento, de las capacidades, bienestar y relaciones intangibles creadas
por los empleados, que de las inversiones en activos fisicos; la aplicacién de esta
herramienta y su correspondiente estrategia, requiere, entonces de la alineacién de las

necesidades de los empleados con el plan de la propia organizacion.
La aplicacion periédica del instrumento para levantar informacion puede dar datos
actualizados en periodos de un afo, lo cual permitiria estar monitoreando y

actualizando el grafico y su posible influencia en la toma de decisiones.

Los datos pueden ser levantados y tratados por departamento o por area, asi como en

la totalidad de la organizacién.

193



Figura No. 7.1. Tabla valorativa de control para el uso de la administracion.
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CONCLUSIONES

La industria textil es una de las industrias con mayores problemas tanto por la
competencia normal como por la competencia desleal, la cual se da con las
importaciones de ropa a precios muy bajos, lo cual representa una gran desventaja

para las organizaciones textiles mexicanas.

Al haber realizado esta investigacion, se dejan ver muchas situaciones (hallazgos) que
de manera normal no se pueden observar, como es el hecho de que muchas de las
grandes empresas textiles, dan a maquilar su trabajo a otras empresas mas pequefas,

las cuales en muchos casos, ni siquiera estan registradas.

Muchas de estas empresas micro que se dedican a maquilar, ni siquiera tienen un

registro del personal con el que cuentan, el cual, ademas, es variable.

Segun lo que se reporta en los resultados del trabajo de campo, en este tipo de
organizacion y actividad y para el grupo de trabajadores encuestados, en este periodo,
la relacién o asociacion entre las variables estudiadas (estrés, desempefio y riesgo), es
muy baja, casi nula. El resultado esperado era de una asociacion alta entre estas
variables, sin embargo, puede inferirse que el estado de animo de los trabajadores era
bueno en ese momento y esto propicid que dieran respuestas tendientes a una
percepcion positiva tanto de su rol en el trabajo como de su realizacion personal. En la
mayoria de los casos, el cuestionario se entregé al trabajador y se pidié que lo llenara
cuando tuviera tiempo, dando un periodo razonable para la entrega del mismo, lo cual
quitaba presion para externar las respuestas, ya que podria hacerlo en cualquier

momento o lugar.

La tabla valorativa de control como producto de esta investigacién representa un

elemento de innovacion o desarrollo tecnoldgico; su aplicacidon puede darse en

195



cualquier ambito de trabajo dentro de la industria manufacturera, ya que se considera
que la aplicacion del instrumento contempla el desgaste del trabajador por
circunstancias fisicas o psicolégicas de trabajo. En relacion a su uso, se puede
implementar de manera fisica con un circuito electronico conectado a una computadora,
en la cual se introducirian los datos obtenidos a través del instrumento aplicado al
personal. En este caso, se da cumplimiento al objetivo general de esta investigacion
con la propuesta planteada como una herramienta de la administracion para la toma de

decisiones, sin llegar a la materializacién fisica.

En relacién a los objetivos, el objetivo principal de esta investigacion se concretd en el
capitulo 7, al ser disefiada y propuesta la tabla valorativa de control que puede aplicar
la administracion de las organizaciones de la industria textil, especificamente en la
confeccion de pantalones, con la intencion de determinar y tener bajo vigilancia y

control la incidencia del factor estrés en el riesgo y en el desempefio laboral.

El primer objetivo especifico: Describir el nivel de incidencia del estrés laboral, en
diversos contextos laborales, se cumple en capitulo 1, al describir los referentes

empiricos, los cuales son trabajos de investigacion desarrollados en otros ambitos.

El segundo y tercer objetivos especificos: Distinguir los diversos instrumentos que se
han aplicado para medir el estrées en el trabajo, y: Determinar las principales
aportaciones en torno a los instrumentos para determinar el estrés y su relacién con el
riesgo laboral, asi como con el desempefio del personal, se cumplen en el capitulo 5, al

describir diferentes instrumentos para determinar el desempeno y el estrés laboral.

De lo que se plante6 al inicio de la investigacion, la hipotesis de trabajo se acepta al
haberse disefiado y propuesto la tabla valorativa de control para la administracién, lo
cual se concretiza en el capitulo 7, apartado 7.3. La hipétesis nula e hipotesis alterna,
Ha1, Ho1, Ha2 y Ho2, se rechazan las dos hipétesis alternas y se aceptan las hipotesis

nulas, lo cual se describe en capitulo 7, apartado 7.2.2
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Limitaciones y posibilidad de otras investigaciones

El trabajo de campo se llevé a cabo directamente con trabajadores operativos y su
percepcion de las condiciones fisicas y psicologicas dentro de la organizacion; se
requeriria aplicar el cuestionario a personal directivo y mandos medios, para poder

cruzar la informacién y tener un enfoque mas objetivo en los datos.

Ya que los resultados no fueron los esperados, se debera de buscar aplicar el
instrumento de manera personal directa a todos los encuestados, para poder asegurar
la respuesta a cada item y aclarar alguna duda en cuanto a su redaccion o

planteamiento.
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ANEXO No. 1

Escala de Maslach parala medicion del burnout (Qquemazdén por el trabajo)
1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
3. Me siento fatigado cuando me levanto por la manana y tengo que ir a trabajar.
4. Comprendo facilmente como se sienten los pacientes.
5. Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales.
6. Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo.
7. Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes.
8. Me siento "quemado" por mi trabajo
9. Creo que influyo positivamente con mi trabajo en la vida de las personas.
10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.
11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente.
12. Me siento muy activo.
13. Me siento frustrado en mi trabajo.
14. Creo que estoy trabajando demasiado.
15. Realmente no me preocupa lo que le ocurre a mis pacientes.
16. Trabajar directamente con personas me produce estres.
17. Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada con mis pacientes.
18. Me siento estimulado después de trabajar con mis pacientes.

19. He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion.
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20. Me siento acabado.
21. En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma.

22. Siento que los pacientes me culpan por alguno de sus problemas.

Preguntas correspondientes a cada subescala:
Cansancio emocional: 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20.
Despersonalizacion: 5, 10, 11, 15, 22.

Realizaciéon personal: 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21.

Las tres subescalas se describen a continuacion:

1. Subescala de agotamiento emocional. Consta de 9 preguntas. Valora la vivencia
de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo.

2. Subescala de despersonalizacion. Esta formada por 5 items. Valora el grado en
que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.

3. Subescala de realizacion personal. Se compone de 8 items. Evalua los
sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.

En este cuestionario es utilizada una escala de Lickert de 7 niveles:

Nunca

Una vez al mes;

Pocas veces al mes;
Varias veces al mes;

Una vez a la semana;
Varias veces a la semana;
Todos los dias.

NOo ok
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ANEXO No. 2

Cuestionario MBI-MYA
Estrés, Desempefio y Riesgo Laboral

El objetivo de este cuestionario es determinar el grado de autopercepcién por parte del trabajador sobre
el estrés laboral, con relacion al riesgo y al desempefio laboral en su area ocupacional.

La informacion que se vierta aqui, es solo con fines académicos y sera tratada de manera confidencial.

Cuestionario para operarios del subsector de manufactura de pantalén en el D.F y area metropolitana del
Estado de México.

No. | Cadigo item 1/2|3|4|5]6]7
1 CE-1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
CE-2 Me siento fatigado cuando me levanto de la camay tengo que ir a

trabajar.

3 CE-3 Estoy consciente de que este trabajo me ha cambiado
emocionalmente

4 DP-1 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que hago este
trabajo.

5 DP-2 Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca en mi trato
con los demas.

6 RP-1 Me siento frustrado en mi trabajo.

7 RP-2 Me siento sin estimulo después de la jornada de trabajo

8 RP-3 Percibo que he conseguido pocas cosas utiles en mi empleo

9 DP-3 En mi trabajo, trato los problemas laborales con indiferencia.

10 CT-1 La postura de trabajo me produce cansancio

11 CL-1 La vibracion es un factor que me provoca agotamiento

12 CT-2 El trabajo me produce cansancio excesivo debido a la cuota por
cubrir

13 CL-2 El tipo de iluminacion influye en la posibilidad de sufrir un accidente

14 CT-3 El ruido producido por la maquina me ocasiona malestar fisico

15 CL-3 La temperatura es determinante en el desarrollo de mi trabajo y
constituye un factor de riesgo

16 FP-1 Me he sentido presionado ante la posibilidad de perder mi empleo

17 FP-2 Siento que los problemas familiares los traigo al trabajo

18 FP-3 El estrés ha sido un factor de riesgo en el desarrollo de mi trabajo

19 CO-1 Falto constantemente al trabajo.

20 CO-2 Creo que mi trabajo es irrelevante para la empresa

21 RI-1 Los incentivos de la empresa son insuficientes.

22 CO-3 Me siento ajeno a la organizacion

23 CM-1 La empresa desmotiva a los empleados que cumplen con su trabajo

24 CM-2 Soy ajeno a los objetivos de la empresa y su cumplimiento.

25 CM-3 Cumplo con las metas establecidas en mi trabajo.

26 RI-2 Mis implementos y materiales de trabajo son suficientes y estan a
tiempo.

27 RI-3 La remuneracion es insuficiente

Solamente ponga una X en la respuesta que usted considera que describe lo que esta ocurriendo

Los numeros que aparecen en este cuestionario tienen asociada una descripcidn, que es la siguiente:

1- Nada; 2- Muy poco; 3- Poco; 4- Regular; 5- Suficiente; 6- Mucho; 7- Totalmente
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Distribucion de datos obtenidos por item del instrumento

ANEXO No. 3

MBI-MYA
No. | Codigo item 1|12 3] 4|5 ]|6]|7
1 CE-1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. 20 [ 22 |21 |20 |30 | 32 | 35
2 CE-2 Me siento fatigado cuando me levanto de lacamay tengo | 15 | 27 |22 | 19 | 28 | 31 | 38
que ir a trabajar.
3 CE-3 Estoy consciente de que este trabajo me ha cambiado 18 |24 |23 |18 | 30 | 31 | 36
emocionalmente
4 DP-1 Me he vuelto més insensible con la gente desde que hago | 17 | 25 | 18 | 23 | 29 | 34 | 34
este trabajo.
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5 DP-2 Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca 17 |24 |21 |21 |27 |32 | 38
en mi trato con los demas.

6 RP-1 Me siento frustrado en mi trabajo. 34 [33 |30 |21 |20 |23 |19

7 RP-2 Me siento sin estimulo después de la jornada de trabajo 36 [31 |29 |22 |20 | 26 | 16

8 RP-3 Percibo que he conseguido pocas cosas utiles en mi 37 (30 |31 |19 |22 | 24 | 17
empleo

9 DP-3 En mi trabajo, trato los problemas laborales con 15 |27 [ 22 |19 | 28 | 31 | 38
indiferencia.

10 CT-1 La postura de trabajo me produce cansancio 17 |25 |20 |21 | 29 |33 | 35

11 CL-1 La vibracién es un factor que me provoca agotamiento 16 |23 |18 |25 | 25 | 38 | 35

12 CT-2 El trabajo me produce cansancio excesivo debido a la 18 [ 24 |21 |20 |30 | 33 | 34
cuota por cubrir

13 CL-2 El tipo de iluminacion influye en la posibilidad de sufrir un 15 |25 |23 |20 |29 | 32 | 36
accidente

14 CT-3 El ruido producido por la maquina me ocasiona malestar 13 |20 |30 |20 |29 | 33 | 35
fisico

15 CL-3 La temperatura es determinante en el desarrollo de mi 18 |23 |20 |22 | 28 | 34 | 35
trabajo y constituye un factor de riesgo

16 FP-1 Me he sentido presionado ante la posibilidad de perder mi 20 (22 |21 |19 | 31 | 31 | 36
empleo

17 FP-2 Siento gue los problemas familiares los traigo al trabajo 15 |27 |22 |19 |28 | 31 | 38

18 FP-3 El estrés ha sido un factor de riesgo en el desarrollode mi | 17 | 25 | 18 | 23 | 29 | 34 | 34

trabajo

Total de la muestra: 180 Cuestionarios
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