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RESUMEN

El estrés laboral se entiende como la reaccion ante presiones laborales que
no acuerdan con los conocimientos y capacidades de los sujetos, poniendo a

prueba su capacidad para confrontar dicha situacién (Leka & Griffiths, 2004).

El presente estudio es de caracter descriptivo correlacional, de
temporalidad transversal, se realiz6 con empleados de la empresa Aerolineas
Argentinas quienes desempefian sus labores en el Aeropuerto Internacional
Ministro Pistarini (Ezeiza) en los meses de septiembre y octubre de 2011. La
muestra tiene un tamafio de n=120 y un margen de error probabilistico de + 8,95.
En cuanto a los principales resultados obtenidos mediante la administracion del
OIT-OMS se observé que el nivel de estrés general de los empleados es 85,92
considerandose este valor como bajo. La dimension que mayor estrés plantea a
los empleados a nivel general tiene que ver con el “clima organizacional” esto
implica mejoras en las condiciones ambientales de trabajo. Los que trabajan en

turnos rotativos denotan mayor nivel de estrés que aquellos que trabajan en turnos

fijos. Los primeros presentan estrés en las dimensiones “Clima Organizacional” y

“Tecnologia”. Se reveld que existe una relacion estadisticamente significativa entre

el nivel de estrés y el turno en el que trabaja el empleado. Entre los factores que

mas estresan a los empleados, éstos mencionan estos que: “Las politicas

generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio” y que “La

estructura formal tiene demasiado papeleo”.

PALABRAS CLAVE: Estrés laboral - Turnos laborales - Género Femenino —

Género Masculino
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CAPITULO |

INTRODUCCION AL PROBLEMA DE INVESTIGACION

“La gran mayoria de los seres humanos solo trabajan

forzados a ello, y de esta natural aversion de los hombres al

trabajo derivan los mas dificiles problemas sociales..."

Sigmund Freud. El Malestar de la cultura, 1930.

1.1. Introduccién

En el marco de la Psicologia del Trabajo, entendiendo a ésta como aquella
rama de la Psicologia que conlleva el estudio del ser humano en el contexto
laboral; y tiene por objetivo maximo promover la mejora de la calidad de vida de

los sujetos, es que se desarrolla la presente investigacion.

Dentro del proceso laboral se suceden para el sujeto un sinfin de
situaciones que al ser consideradas pueden favorecer la realizacion personal del
mismo, el mejoramiento de las condiciones laborales y como contrapartida, en
beneficio del empleador, una mayor productividad y calidad en el desarrollo
laboral.

La globalizacién ha incrementado la necesidad de los sujetos de moverse
de un lado al otro del planeta, ya sea por placer o negocios las personas se
desplazan y utilizan con cada vez mas frecuencia el transporte aéreo como medio
para su realizacién. Es por este incremento en la demanda de vuelos y los
diferentes usos horarios del globo, que los servicios brindados se extienden en
horarios continuos, haciendo que las compafias aéreas requieran recursos
humanos que desempefien sus labores cubriendo los puestos de trabajo las 24

horas del dia los 365 dias del afo.

Aerolineas Argentinas es la linea aérea de bandera, que dedica su razén al
transporte comercial de pasajeros. Su cobertura alcanza vuelos nacionales e
internacionales. Nace en 1950 con la presidencia de Juan Domingo Peron, y solo
un afio después llega a ser considerada, la mejor empresa aerocomercial del

mundo. En el afio 1979 se transforma en Sociedad de Estado. En 1990, como



parte del programa de privatizaciones del presidente Carlos Menem, el consorcio
espafiol Iberia se hizo cargo de la empresa dejando de estar en manos del estado
argentino. La mala administracion del consorcio en cuestion provoco la bancarrota
de la empresa hacia fines de los afios 90, vivenciando en el afio 2001 la peor crisis
de su historia, quedando en el transcurso de dicho afio, practicamente, sin
operaciones aéreas. En octubre del mismo afio el gobierno Espariol cede la
empresa al Grupo Marsans quien luego de una inyeccién de capital econémico la

coloca en marcha casi inmediatamente.

Entre los afios 2007 y 2008, Aerolineas Argentinas enfrenta otra de sus
grandes crisis, la falta de continuidad en la inversién en la empresa por parte del
Grupo Marsans se reflejé en una mala imagen de la compainiia a nivel nacional e
internacional, se evidencié un mal servicio, cancelaciones y demoras en los

vuelos, pasajeros varados en distintos aeropuertos, etc. “defectos” que fueron

publicados a través de varios medios de comunicacion en el mundo.

En 2008 el Estado argentino debido a la crisis que vivia la compafiia decidié
expropiar todas las empresas del Grupo Aerolineas Argentinas para garantizar el
servicio y 9.000 puestos de trabajo. En ese mismo afio el estado inicié un proyecto
de ley para reestatizar Aerolineas Argentinas, Austral Lineas Aéreas y las demas
empresas pertenecientes al Grupo Aerolineas Argentinas; el dia 17 de diciembre
de 2008, la Camara de Senadores, convirtié en Ley la expropiacion de éstas,
declarandolas como de "utilidad publica". Las empresas volverian al Estado
(Aerolineas Argentinas).

En este contexto es que desarrollan sus actividades laborales los
trabajadores de dicha compafiia aérea, a las presiones laborales cotidianas,
concretas e inherentes a los puestos de trabajo, se les agrega la problematica
propia de la empresa y las presiones de los consumidores de este servicio con

una demanda que cada vez se manifiesta mas hostil.

En una dimension social en el que el trabajo es vivido como favorecedor del
desarrollo de los sujetos desde diferentes perspectivas, no solamente como fuente
de ingresos econdmicos, sino también como productor de status social, el empleo

tiene la potencialidad de poder proveer al sujeto seguridad, estabilidad emocional,



superacion personal, etc., es aqui que surge como factor disruptivo el

padecimiento del estrés laboral.

El estrés en el trabajo puede ser percibido a nivel individual, también afectar
a un conjunto, una colectividad e incluso a un pais, esto es factible de visualizarse
hoy en dia en los cambios permanentes de las modalidades del trabajo, la
necesidad constante que exige del trabajador readecuarse a nuevas formas de
empleo para poder formar parte del mercado y esforzarse para llevar a delante su

proyecto de vida.

El tema que convoca el presente trabajo es dar cuenta del concepto “estrés

laboral” y su interrelacién con el trabajo a turnos realizando una descripcién sobre

los elementos fundamentales que conforman el término “estrés laboral” y de qué

manera influyen en éste, los diversos turnos laborales.

Pregunta de investigacion:

¢, Qué nivel de estrés presentan los empleados de la empresa aeronautica
Aerolineas Argentinas que desempenfan sus funciones en el aeropuerto Ministro
Pistarini (Ezeiza) en los meses de septiembre y octubre de 2011?, ¢ Qué
diferencias se encuentran en los diversos horarios laborales?; ¢ Cuales son las

diferencias en la percepcion de estrés en los diferentes horarios y géneros?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2. a. Objetivo general

Conocer los niveles de estrés de los empleados que experimentan un
régimen laboral por turnos rotativos y de aquellos que efectiian su jornada laboral
en horarios convencionales en la empresa Aerolineas Argentinas en los meses de

septiembre y octubre de 2011, en el aeropuerto Ministro Pistarini (Ezeiza).



Relevar datos que permitan tomar conocimiento acerca de cuéles son los
principales factores desencadenantes percibidos por los sujetos como fuentes de
estrés; estableciendo relaciones, si las hubiese, entre los estresores y el grado de
estrés de los mismos, observando si ello arroja diferencias significativas en
relacién a la rotacion o no, del horario laboral. Del mismo modo se haran

comparaciones de estas variables por género.
1.2. b. Objetivos especificos

1- Comparar el nivel de estrés en la totalidad de la muestra mediante el
cuestionario de Estrés de la OMS/OIT, y determinar si existen diferencias
significativas entre los empleados que desempefian sus funciones en
horarios rotativos y aquellos que no.

2- Comparar los datos obtenidos mediante los instrumentos  antes
mencionados y determinar si existen diferencias significativas en cuanto a
hombres y mujeres.

3- Identificar cuales son los estresores que afectan a cada una de las
poblaciones antes mencionadas y realizar una diferenciacion de acuerdo al

tipo de horario en que los sujetos desempefian sus funciones laborales.

1.3. Relevancia

Con la presente investigacion se contribuye, en primer lugar a la
comprension de un fendmeno complejo como el de estrés laboral, y su
interrelacién con el trabajo a turnos, esperando que el mismo sirva de elemento a
aquellos profesionales de la salud mental que intervengan en la planificacion y
puesta en marcha a la hora de definir puestos u horarios laborales, etc. Asimismo
a la hora de generar posibles acciones preventivas en pos de una actividad laboral
saludable.

A partir de la identificacion de las areas que se representan como
conflictivas para los empleados, se posibilita la realizacion de intervenciones que

generen pautas para fortalecer las vias de comunicacion internas de la empresa,



adecuando los recursos destinados al bienestar de los sujetos y como

contrapartida una mayor productividad por parte de los mismos.

Dado que la tematica exige de mayores investigaciones al respecto, se
estima que la presente podra contribuir a los fines de realizar profundizaciones en

la materia.



CAPITULO I
ESTRES LABORAL

2. 1. Estrés en el trabajo

El mundo globalizado incluye nuevas formas de trabajo y modificaciones en
las estructuras de empleo tradicionales, que funcionan como estresores
emergentes; por ejemplo: aumento del trabajo cognitivo, incertidumbre, mas
trabajo en equipo, mas empleo en empresas de servicios, trabajo emocional,
mayor competencia, trabajo en organizaciones flexibles, cambios estructurales y
organizativos, mayor riesgo en mutaciones industriales, nuevos sistemas de

trabajo, deslocalizacion, flexibilidad laboral. (Peiré, 1992).

Los cambios econdmicos, sociales e individuales han introducido a la
mayoria de las sociedades occidentales en una idiosincrasia donde la
productividad es un atributo esencial para el éxito, desde esta perspectiva se
exigen, cada vez mas a los trabajadores, altos niveles de competitividad, tanto

internos como externos.

“En la actualidad se reconoce al estrés laboral como una de las grandes

epidemias de la vida laboral moderna” (Houtman, Jettinghoff, & Cedillo, 2008).

Como tantos otros constructos, el estrés laboral, toma relevancia como una de las
patologias laborales actuales siendo producto de las nuevas concepciones del
trabajo en estas tres Ultimas décadas a causa del crecimiento en las relaciones

laborales y en la economia.

El trabajo no se visualiza por los individuos solo como fuente de ingresos
econdmicos, sino que también es simbolo de estatus y pasa a formar parte de la
propia identidad. El ser reconocido por el otro, se encuentra en estos tiempos,
entre otras cosas, relacionado con el reconocimiento en el trabajo. Este, en
algunos casos, favorece a tal punto, la realizacién de los sujetos, que puede
incluso suplantar insuficiencias afectivas provenientes de otros ambitos. Sera por
ello que no es extrafio que un concepto como el de estrés se extienda hasta este

ambito.
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2. 2. Definicion

El concepto de estrés, en relacion a la salud, hace su aparicion en la
década del 30, cuando Hans Selye, por ese entonces alumno de la carrera de
medicina, comenzd a observar que los sujetos a quienes estudiaba, mas alla de la
enfermedad que los afectaba exhibian sintomas similares como: cansancio, bajo

peso, decaimiento, etc. Estos sintomas llamaron la atencion de Selye quien definié

a este conjunto de sintomas como “El sindrome de estar cansado”. Luego ante la

Organizacién mundial de la Salud fue definido como: “la respuesta no especifica

del organismo a cualquier demanda del exterior” (Ortega Villalobos, 1999).

Desde una perspectiva biologisista el termino estrés se define como aquel
estado de activacidn autonémica y neuroendrocrina, que por naturaleza es

displacentera e implica un fracaso adaptativo (Valdés & De Flores, 1990).

Existen tipos de estrés:

- Eustrés: concepto de estrés que se ve valorado como positivo.

Supone un desafio para la capacidad del sujeto.
Distrés: valorado como negativo, produce una profunda emocion
negativa. En la mayoria de las vidas de los seres humanos se

combinan situaciones de distrés y eustrés.

El estrés prepara al sujeto ante la posibilidad de luchar o huir, y es por ello
gue se tiene que estar positivamente activado. El estrés es necesario en la vida,
teniendo en cuenta que el organismo no soporta grandes cantidades de tiempo
sobre activado. La vida equilibrada es aquella donde existe distrés, eustrés.

(Selye, 1974).

2. 2. a. Fisiopatologia del estrés

Hans Selye, creo un nuevo concepto en materia de estrés el cual nombré
como Sindrome General de Adaptacion; que se manifiesta con los cambios que se
producen en el organismo como consecuencia de la presencia, mas 0 menos

mantenida, de un estresor o situacion estresante. Todos los organismos bajo



situaciones de estrés generan una respuesta de activaciéon generalizada e

inespecifica. (Selye, 1936)

En la descripcion del sindrome se identifican, entre otras, tres fases en el

modo de produccion del estrés:

La primera puede denominarse como la reaccién de alarma, donde
amenazado por las circunstancias exteriores, el organismo se
fisiologicamente por la activacion de una serie de glandulas, en el hipotdlamo y la
hipdfisis ubicadas en el cerebro y por las glandulas suprarrenales localizadas en la
zona posterior de la cavidad abdominal en los rifilones. El cerebro al detectar la
sefal de alarma, estimula al hipotalamo que envia mensajes a zonas del cuerpo.
Al mismo tiempo esa sefial enviada por el hipotdlamo llega hasta la médula

suprarrenal, y activa la secrecion de adrenalina.

El segundo estado es el de resistencia, cuando un individuo es sometido
en forma prolongada a la amenaza de agentes nocivos fisicos, quimicos,
bioldgicos o sociales, el organismo si bien prosigue su adaptacion a dichas
demandas de manera progresiva, puede que disminuya su capacidad de
respuesta debido a la fatiga que se produce por el estrés. Durante esta fase suele
ocurrir un equilibrio dindmico u homeostasis entre el medio ambiente interno y
externo del individuo. Asi, si el organismo tiene la capacidad para resistir mucho
tiempo, no existe problema alguno, en caso contrario sin duda avanzara a la fase
siguiente a la que se llamara fase de agotamiento. En dicho periodo se produce
una gran disminucion de las capacidades del sujeto y el mismo suele derrumbarse
ante la situacion que realiza la demanda, dado que su adaptacién al medio

circundante se encuentra nula. (Selye, 1936)

El estrés surge cuando un sujeto no puede hacer frente a demandas
provenientes del ambiente, en el caso en particular del estrés laboral, a las
demandas laborales. La persona no puede o cree que no puede dar respuestas
eficientes a dichas exigencias, quedandose sin recursos para afrontarlas. En
dichas situaciones, el organismo responde aumentando la activacion fisioldgica y

cognitiva, preparandose para una actividad motora. Las consecuencias de dichas

altera



respuestas tendran dependencia directa con la intensidad y la duracién del
aumento. Si estas fuesen muy duraderas, intensas o frecuentes el impacto sobre
el sujeto habra de ser negativo, manifestandose de diversas formas organicas,
dando lugar a los llamados trastornos psicofisioldgicos (Labrador & Crespo, 1997).
A las preocupaciones y exigencias laborales percibidas por el sujeto pueden
sumarse otros factores que intensifiquen la respuesta de estrés, como por ejemplo
la falta de apoyo y ayuda por parte de comparieros y supervisores. Por lo cual el
sujeto se aisla socialmente en su ambito de trabajo, provocando el riesgo que
dicho nivel elevado de estrés laboral perdure en el tiempo. Cuando un sujeto se
encuentra en estado de estrés elevado, por lo general posee sentimientos de
preocupacion y tensién; en aquello que se refiere a los periodos de alerta, se
presentan ciertos déficits atencionales perdiendo eficiencia en la ejecucion de sus
tareas. Esto contribuye, del mismo modo, a la produccién de emociones negativas
tales como la ansiedad, el enojo y la irritacion transformandose en un circulo

vicioso (Houtman, Jettinghoff, & Cedillo, 2008).

2. 3. Modelos teéricos

A continuacion se brinda una breve descripcion de algunos de los modelos

tedricos y explicativos mas relevantes en la conceptualizacion de estrés.

2.3. A. Modelo de interaccion entre demandas y control.

Este modelo conceptualiza al estrés como lo resultante de las interacciones
entre elevadas demandas psicolégicas y la poca posibilidad del sujeto en la toma
de decisiones o bajo control de estas. Por lo tanto un sujeto padeceria estrés
laboral cuando su medio laboral se torna demandante y su propia capacidad

control para satisfacer dichas demandas es baja. (Karasek, 1979)

2.3. B. Modelo de interaccién entre demandas, control y apoyo social.

Este modelo introduce la dimension de apoyo social. Postula que niveles
bajos de apoyo social en el ambito laboral aumentan los efectos del estrés

mientras que altos niveles de apoyo social en el trabajo dan cuenta de la
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disminucion de este (Karasek R. y., 1990). El apoyo social en el ambito laboral da
cuenta de las relaciones interpersonales entre los compafieros de trabajo, los
subordinados y los dirigentes, y puede ser un factor de influencia en la estructura y

el clima laboral.

3.3. C. Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones.

Payne y Fletcher (Payne, 1983) proponen este modelo, que instaura, como
principio nodal, que el estrés laboral surge cuando se establece un desequilibrio
entre tres factores de la vida laboral a saber: demandas laborales, apoyos
laborales y restricciones laborales. Esto da cuenta, que ante buenos niveles de
apoyo social, bajas restricciones, las demandas laborales no surgen para los
sujetos como estresantes, incluso se infiere que dichas demandas actuarian
positivamente bajo circunstancias propicias, ademas de la posibilidad de ser

estimulantes para dichos sujetos.

3.3. D. Modelo de desajuste entre demandas y recursos del trabajador.

Este modelo afirma que el estrés laboral es el producto del desajuste entre
las exigencias, las demandas del trabajo y los recursos disponibles para hacerles
frente. A su vez identifica tres factores en la generacion del estrés laboral: los
recursos personales de los sujetos para hacer frente a las demandas del entorno y
las exigencias del trabajo; la percepcion subjetiva de cada sujeto acerca de dichas

demandas y las demandas propiamente dichas. (Harrison, 1978)

3.3. E. Modelo orientados a la direccion.

Este modelo presenta diversos mecanismos: Por un lado se encuentran:
Los estresores organizacionales, siendo estos los factores intrinsecos del
puesto, la estructura, el control organizacional, el sistema de recompensas, el
sistema de recursos humanos y el liderazgo. Dentro de los diferentes estresores
se encuentran los extra  organizacionales: las relaciones  familiares,
problematicas econdmicas, legales, etc. Dichos estresores inciden en las
percepciones cognitivas de los sujetos, y a su vez, sobre las consecuencias fisicas

y fisioldgicas, psicoldgicas y comportamentales. Las particularidades de los

14



sujetos se visualizan como variables intervinientes en la relacién entre los

estresores y la apreciacion cognitiva de cada uno de ellos. (Matteson, 1987)
3.3. F. Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa.

El estrés laboral se hace presente cuando el esfuerzo que realiza el sujeto
es alto en relacion a la recompensa que este recibe. El modelo predica que el
estrés se produce cuando existe una falta de equilibrio entre el esfuerzoy la
recompensa obtenida. (Siegrist, 1996). Para Siegrist (1996) el estrés en el trabajo
es producido a partir de esfuerzos elevados, salarios inadecuados y un bajo
control sobre el propio estatus ocupacional. (Smith, Roman, Dollard, & Winefield,
2005)

2. 3. G. Modelo transaccional del estrés

Lazarus y Folkman (1984) respaldan una nocion de estrés como relacién,
es decir, con una significacion relacional: un suceso estresor sobre una persona
susceptible. Asi se entiende qué condiciones ambientales extremas son estrés
para todo el mundo, mientras otras no lo son tanto (y hacen aparecer diferencias
individuales). Definen, el estrés como una clase especifica de relaciones Estimulo-
Respuesta, una relacion observada por el sujeto como amenazante o desbordante

de sus recursos y que pone en peligro su bienestar (Hombrados, 1997).

Lazarus y Folkman (1986), plantean que una transaccién es un proceso
dindmico que ocurre entre la interaccién de un sujeto con el medio ambiente. Del

mismo modo disefian al estrés psicol6gico como “una reaccion particular entre el

individuo y el entorno y el entorno que es evaluado por éste como amenazante o

desbordante de sus recursos y que pone en peligro su bienestar”.

Al ser el estrés un proceso psicobiolégico complejo, este consta de tres

componentes principales a tener en cuenta:

Una situacion inicial en la que se produce un acontecimiento que es

potencialmente perjudicial, al que se da a llamar agente estresor.
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Dicho acontecimiento es experimentado como peligroso, perjudicial o
amenazante por el sujeto.
El organismo da una respuesta de activacion hacia la amenaza (Lazarus &

Folkman, 1986).

Segun la perspectiva anterior el estrés psicolégico es una particular relacion
entre el sujeto y el medio ambiente que lo rodea. Por lo tanto se propone la
posibilidad de realizar una diferenciacién taxonémica sobre cuales podrian ser los
posibles desencadenantes para el estrés con criterios puramente descriptivos.Los

mismos se pueden categorizar en:

* Los estresores unicos: hacen referencia a cambios contundentes en el
contexto del entorno de vida de las personas y que, habitualmente, afectan
a un gran namero de ellas.

* Los estresores multiples: afectan sélo a un sujeto o0 a un pequefio grupo
de ellos, y se atafien a cambios significativos y de resultado vital para
dichos sujetos.

* Los estresores cotidianos: se describen como la suma de contrariedades,
contratiempos y variaciones en las pequefias practicas habituales.

* Los estresores biogénicos: son componentes fisicos y quimicos que
proyectan directamente la respuesta de estrés sin la intervencion de los

procesos psicologicos.

Dichos estresores se pueden presentar de diversas formas: Forma Aguda,
Forma Cronica o ser la resultante de una anticipacion mental acerca de un evento

futuro. (Lazarus & Folkman, 1986)

2. 4. Causas de estrés laboral

Las causas del estrés laboral, son multivariadas, incluye desde las
caracteristicas del propio trabajo, hasta las caracteristicas personales de cada
sujeto, como ser: la edad, la educacion, la experiencia, y los estilos de
afrontamiento, etc., dado que el estrés es una vivencia subjetiva. Es decir: Una

cantidad sujetos expuestos a las mismas condiciones laborales no poseen la
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misma vivencia acerca de esta Ultima, cada uno y de acuerdo a las diferentes
caracteristicas de su personalidad y contexto, desarrollara una respuesta
diferente. Sin embargo a continuacion se desplegaran una serie de items, que en
su conjunto o por separado influyen como causales del estrés laboral para la

mayoria de los sujetos, a saber:

El tipo de organizacion laboral en cual un sujeto se encuentre inmerso, es
uno de los primeros factores de riesgo a tener en cuenta. Ya sea por una mala
definicion en los puestos laborales, los sistemas de trabajo o la forma en que se
gestionan, todos estos elementos pueden incidir en el aumento de los niveles

estrés laboral de los sujetos.

En cuanto a las caracteristicas del trabajo propiamente dichas se pueden
observar como propensas a factores estresantes aquellas que comprenden tareas
monotonas, aburridas y triviales. Las tareas desagradables, o que producen
aversion, también pueden ser causales de estrés para los trabajadores. Otra arista
tiene que ver con el volumen y el ritmo de trabajo, el exceso o escasez del mismo
como asi también trabajos con plazos muy estrictos. El horario de trabajo es otra
posibilidad a tener en cuenta, cuando estos son rectos e inflexibles, o con jornadas
laborales muy extensas o fuera del horario considerado como normal o se tornan
imprevisibles. Un sistema de turnos mal concebido es también una fuente
estresante para los sujetos. La participacion o el control de los empleados en sus
funciones es también otra variable a tomar en cuenta a la hora de enunciar
posibles factores de incidencia, la falta de participacion en la toma de decisiones o
la falta de control son posibles causales. No solo el tipo de trabajo y sus
caracteristicas se hace causa de estrés, también el contexto laboral, en el cual el
sujeto se ve inmerso, tendrd que barajarse como variable. Cuestiones a tener en
cuenta son: las perspectivas profesionales, el estatus y el salario, los cuales
conllevan posibles factores estresantes, ya sea por la inseguridad laboral, la falta
de posibilidades de promocién profesional, la promocion excesiva, el desarrollar
una actividad poco valorada socialmente, una remuneracién no acorde al puesto,
sistemas de evaluacion del rendimiento injustos o poco claros como asi el exceso

o carencia de capacidades para el puesto (Leka & Griffiths, 2004).
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El papel indefinido de la entidad para la cual se trabaja, las funciones
contrapuestas dentro del mismo puesto, tener a cargo a otras personas, atender
constantemente al publico y ocuparse de sus problemas es otra posibilidad. Las
relaciones interpersonales juegan un rol importante, tanto las supervisiones
inadecuadas, la mala relacién con compafieros, la intimidacion, el acoso y la
violencia, el trabajo aislado o solitario y la ausencia de procedimientos
establecidos para tratar de resolver problemas y quejas. En cuanto a la cultura en
la que se encuentra inmersa la institucion para la cual el sujeto desempefia sus
tareas, la mala comunicacion, el liderazgo inadecuado y la falta de claridad en los
objetivos y en la estructura de la entidad, son posible causales de factores
estresantes. Por Ultimo, y no menos importante, la relacion del sujeto entre la vida
familiar y la vida laboral seran determinantes; las exigencias contrapuestas entre
la vida laboral y la vida familiar, falta de apoyo en el trabajo con respecto a los
problemas familiares y la falta de soporte en la familia con respecto a los
problemas laborales pueden influir como factores estresantes (Leka & Griffiths,

2004).

Los anteriores son los llamados factores psicosociales del trabajo; en el
Informe del Comité Mixto OIT- OMS sobre Medicina del Trabajo, novena reunion,
se los define como las interacciones entre la labor, el medio ambiente, la
satisfaccién que dicha labor brinde y las condiciones en que la misma esta
organizada por un lado y por el otro, las capacidades del sujeto que desempefia la

labor, las necesidades, cultura y la propia situacién personal por fuera del trabajo.

En el Informe de Comité Mixto OIT — OMS se realiza una clasificacion de
cada uno de ellos, siendo: medio ambiente fisico de trabajo, factores propios de la
tarea, organizacioén del tiempo de trabajo, modalidades de la gestion y del
funcionamiento de la empresa, participacion de los trabajadores, relaciones en el
medio de trabajo, cambios tecnolégicos, otros factores. (Oficina Internacional del

Trabajo, 1984).

En el area laboral pueden surgir dos tipos de estrés que pueden ser

provocados por varios factores de riesgo como: el entorno de trabajo, la
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organizacion del tiempo de trabajo, la organizacion de las funciones y tareas y la

estructura de la organizacion del trabajo.

Cuando el estrés laboral se presenta de forma momentanea, es una
circunstancia que no se dilata por mucho tiempo y una vez que se enfrenta o se
soluciona o se aparta la situacion, el estrés y su sintomatologia, desaparecen; este
tipo de estrés se da a conocer como estrés laboral episddico. Y cuando el estrés
en el trabajo se muestra de manera periodica porque el sujeto es sometido a una
situacion estresante de modo duradero, se da a llamar estrés laboral crénico

(Miller & Dell Smith, 1993).

También las diferencias individuales tienen un papel importante en la
experiencia del estrés laboral, ya que la combinacion de una situacién particular y
de un individuo determinado (caracteristicas personales especificas, expectativas,
experiencias pasadas, actitudes, aptitudes y sus propios sentimientos) puede dar

como resultado una falta de equilibrio que promueva al estrés.

Hay que tener en cuenta que los aspectos personales pueden variar en el
tiempo en funcion de factores tales como: la edad, las necesidades, las
expectativas y los estados de salud y fatiga. Obviamente, todos estos factores
actuan entre si e influyen en el nivel de estrés experimentado por el trabajador,
tanto en el puesto de trabajo como fuera de él. Por tanto, en la génesis del estrés
laboral interactian las caracteristicas del trabajador con sus circunstancias
ambientales. Por ello es necesario conocer las caracteristicas relevantes del
individuo para poder predecir las posibles consecuencias de determinados

estresores del ambiente laboral (INSHT, 2001 b).

Los sujetos poseen diferentes patrones de conductas, éstos son diferentes
comportamientos aprendidos y recaen directamente en como se enfrentan a las
diversas situaciones de la vida diaria. Algunos de estos patrones de conducta
especificos pueden tener gran valor a la hora que un sujeto padezca o no estrés
laboral. Asimismo guardan estrecha relacién con los sintomas de tal estrés. A
estos patrones de conductas especificas se los denomina patrén de conducta tipo

Ay tipo B. los sujetos que perciben su entorno como una amenaza a su personay
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que infieren que ello les impedira lograr sus objetivos estan asociados al tipo de
conducta A. Se puede observar que esta clase de personalidad requiere, para
sentir que su vida esta bajo control, percibir constantemente logros personales.
Ello conlleva que dichos sujetos estén continuamente activados y en permanente
lucha con el entorno; sus caracteristicas personales tienen que ver con ser
competitivos, dinamicos, agresivos, irritables, impacientes, hiperactivos, etc. En
tanto los sujetos con personalidades con un patron conductual del tipo B, se
perciben como tranquilos, relajados, expresivos, etc. (Friedman & Rosenman,
1974).

Por otra parte, Temoshok & Dreher (1992) formularon la existencia de un
modelo de conducta tipo C, presente en las personas que padecian cancer a las
cuales les atribuyeron las siguientes particularidades: modo oral pasivo, formas
de resignacion y de acatamiento e incomunicacion, contencion de las emociones
negativas, subsidiarios y con deseos de simpatizar. Los sujetos que manifestaban
esta tipologia conductual eran muy opuestos a los que se les atribuia un patrén de
tipo A y por consiguiente presentaban una evolucién desmejorada de la
enfermedad, ya que aunque los patrones de personalidad tipo C, en apariencia no
manifiestan el estrés, si, lo sufren internamente y es por ello que al no dar una
correcto desalojo a toda esa energia pueden agravar algunas patologias ya
existentes. Se podria arribar entonces, a la conclusion que aquellos trabajadores
con conductas de tipo A y C serian mas propensos a contraer niveles significativos
de estrés mientas que aquellos sujetos con conductas de tipo B serian mas

adaptados. (Temoshok & Dreher, 1992).

2. 5. Consecuencias del estrés laboral

Los resultados de estrés laboral cambian de sujeto a sujeto, como se
menciond en parrafos anteriores, la vivencia de estrés es subjetiva, por lo tanto las
consecuencias del mismo dependen de la personalidad de cada sujeto. El
padecimiento de estrés laboral, a largo plazo, puede traer aparejado actitudes
disfuncionales en el trabajo, llegando incluso a producir que el empleado no pueda

volver a desempefiar sus funciones.
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Cuando un sujeto se enfrenta a condiciones de estrés laboral le resulta
dificil mantener una armonia saludable entre la vida laboral y la vida fuera del
trabajo. En algunas ocasiones, ello provoca la realizacion de actividades poco

saludables, tales como el consumo de tabaco, alcohol y drogas.

Un sujeto sometido a estrés laboral puede sentirse angustiado e irritable, no
relajarse o concentrarse, tener dificultad para pensar légicamente y verse afectado
ante la toma de decisiones. Dicho sujeto no puede disfrutar de su trabajo y por

ende se siente menos comprometido con este (Peir6, 1992).

El estrés laboral es una sumatoria de reacciones que emergen cuando los
sujetos se enfrentan a exigencias que no concuerdan con su conocimiento y que
ponen a prueba su capacidad para sobrellevarlas. Estas reacciones pueden ser
fisioldgicas, emaocionales, cognitivas o conductuales (Houtman, Jettinghoff, &

Cedillo, 2008).

En cuanto a las consecuencias fisioldgicas se pueden identificar afecciones
en la secrecion de hormonas suprarrenales, el sistema nervioso central y las
reacciones cardiovasculares, todo ello produce un aumento del ritmo cardiaco, la
presién sanguinea, la tensién muscular, la sudoracion, la produccion y secrecion
de adrenalina y problemas de respiracion. En tanto, en el caso de las
consecuencias psicologicas del estrés se pueden mencionar, el negativismo, la
preocupacion, tensién y depresion, manifestandose como miedo, irritabilidad,
humor depresivo, ansiedad, enojo y motivacién disminuida, siendo éstos los
primeros trastornos en aparecer, que se aparejan con aguellos denominados

psicosomaticos.

En referencia a las consecuencias cognitivas, la atencion del sujeto se
encuentra disminuida, se reduce el campo de la percepcién, se manifiestan
olvidos, se produce pensamiento poco afectivo, hay reduccién en la capacidad de
resolucion de problemas y de aprendizaje. Tanto en las consecuencias fisiolégicas
como psicolégicas se observan cambios conductuales en los sujetos, estos se
refieren por ejemplo, al rendimiento y al desempenio en el trabajo, al absentismo y

la movilidad laboral, al consumo excesivo de sustancias, mas aquellas
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repercusiones que se dan por fuera del espacio laboral (Houtman, Jettinghoff, &
Cedillo, 2008).

En un estudio realizado sobre dicha tematica, se demostré que los
episodios de problemas en la salud son mas elevados entre los trabajadores
manuales que entre los que no realizan dichas tareas. Del mismo modo se ha
podido observar que los sujetos con carga laboral intelectual se ven mayormente
mas afectados por tension nerviosa que aquellos sujetos que realizan tareas

manuales (Caplan, 1975).

Otro dato a tener en cuenta es que la depresioén ha sido asociada al estrés
laboral (Roos, 2004) (Tennant, 2001) y el 8% de la depresion ha sido atribuida
mundialmente a factores ambientales, en particular, al estrés ocupacional (Pruss-

Ustun & Corvaléan, 2006).

Otros factores relacionados a las consecuencias que apareja el
padecimiento de estrés laboral pueden ser las referidas a aquellas inherentes a la
seguridad laboral; es probable que al incrementarse cuestiones tales como la poca
formacion, o el trabajo a destajo, el sujeto se encuentre en situaciones que pueden

poner en riesgo su seguridad e integridad fisica.

Hasta aqui hemos abordado las consecuencias negativas para los sujetos o
trabajadores que padecen estrés laboral. Desde otra perspectiva, los empleadores
de dichos sujetos también sienten las repercusiones de dicho trastorno. Es decir,
cuando un sujeto padece estrés laboral se percibe un aumento en el ausentismo,
llegadas tardes, reduce su productividad y desempefio, se reducen las ganancias,
se produce un aumento en la tasa de accidentes e incidentes, aumento de casos
de violencia por consiguiente un aumento en los costos de manutencién de los
empleados en dicha situacion. Es por ello que la prevencidn del estrés en el lugar
de trabajo trae aparejado un doble beneficio tanto para el sujeto que lo padece

como para el empleador (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

Un dato que aporta la OMS, estima que a nivel mundial solo entre el 5y 10
% de los trabajadores en los paises en desarrollo y entre el 20 y el 50% de los

trabajadores en paises industrializados tienen acceso a servicios de salud



ocupacional adecuados. (Organisation Mondiale de la Santé. Luttman, A., Jager,
M. and Griefahn, B., 2003)

2. 6. Prevencion del estrés laboral

Al hablar de prevencion de estrés en el lugar de trabajo se pueden

identificar tres tipos de formas preventivas (Houtman, Jettinghoff, & Cedillo, 2008)

1- Prevencién primaria: Que pretende reducir los niveles de estrés a través
de:

Ergonomia.

Definicién responsable del puesto de laboral.

Mejora de la estructura y la gestion organizacional.

2- Prevencion secundaria: que pretende reducir los niveles de estrés
mediante:

Instruccion y preparacion de los sujetos

3- Prevencion terciaria: que pretende reducir los efectos del estrés a través
de:
L]

Mejora de sistemas de gestidn mas perceptivos, con mayor capacidad de

respuesta y de la asistencia de servicios de salud.
2.6. a. Caracteristicas del trabajo bien definido

Cuando un puesto de trabajo se encuentra planificado y estructurado con
antelacion, son mdltiples los beneficios que pueden percibirse, no solo para el
empleado quien podra observar beneficios en cuanto a los posibles estresores,
sino también para los empleadores, a quienes le redituara a futuro por las

multiples causas negativas que conlleva un agente de trabajo que sufra estrés.

A continuacién se desarrollaran brevemente algunas de las caracteristicas
que hacen a un trabajo bien definido y que en resumidas cuentas sera facilitador
de un clima laboral estable que permita a sus empleados desarrollar sus tareas en

un ambito mas saludable. (Leka & Giriffiths, 2004)
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Es importante tener en cuenta el proporcionar a los trabajadores clara
informacién sobre las practicas, estructura y finalidad de su puesto y la
organizacion para cual desempefien su trabajo.

Los atributos personales de cada empleado deben en lo posible, coincidir
con las necesidades de cada puesto laboral.

Se debe proporcionar la capacitacion necesaria.

Los directivos deben comunicarse con los trabajadores, prestar atencion a

las demandas de éstos y que perciban que han sido escuchados.
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CAPITULO I

TRABAJO A TURNOS

3.1. Definicién
El tiempo que los sujetos le dedican al trabajo es una de las variables de las

condiciones laborales que conlleva mas repercusiones directas en el
guehacer diario de los sujetos, ya que dependiendo de como se conforme el
trabajo a turnos puede afectar la calidad del trabajo y la calidad de vida fuera

de este.

Segun, Corlett y colaboradores (Corlett, Queinnec, & & Paoli, 1989), se

definen los diferentes tipos de trabajo de la siguiente manera:

- Normal: Es aquel tipo de labor que conlleva ocho horas diarias, una de las

cuales esta dedicada al almuerzo. Este tipo de trabajo suele fluctuar entre las
7-9y las 18-19 horas.

- Trabajo a turnos: Es aquel que conlleva un desarrollo en diferentes grupos
gue se suceden, donde cada uno de estos grupos cumple en su totalidad una
jornada de trabajo de entre 16 y 24 horas por dia. Dentro de esta tipologia
existen diferentes tipos de organizacién a tener en cuenta:

- Sistema discontinuo: la labor se interrumpe por lo general a la noche y los
fines de semana. Presupone, dos turnos laborales uno por la mafiana y otro
por la tarde.

- Sistema semi- continuo: la labor se irrumpe en la semana. Presupone tres

turnos laborales, el de mafana, tarde y noche, con francos los dias domingo.
- Sistema continuo: la labor es realizada en forma permanente. Los puestos
de trabajo se encuentran cubiertos durante todo el dia y durante toda la
semana. Dicho sistema presupone mas de tres turnos. Aqui es donde se
introduce el turno nocturno, el cual por lo general conlleva horarios que

oscilan entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana.

El trabajar en un sistema de turnos presupone, a largo plazo, un influjo

negativo en la salud. Pero del mismo modo que en el estrés, no todos los sujetos
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expuestos a un mismo sistema de horario laboral responden a éste de la misma
forma. La tolerancia a trabajar en un sistema de turnos tiende a presentar
variaciones en funcion de las diversas variables individuales, familiares, sociales,
laborales e indudablemente con el propio sistema de trabajo a turnos (Fernandez-
Montalvo & Pifiol, 2000).
Desde esta perspectiva, son varios los factores claramente identificados
como estresores Peird (2002):
a) el ambiente fisico
b) las demandas del trabajo
¢) los contenidos del trabajo
d) el desempefio de roles, las relaciones interpersonales y el desarrollo de la
carrera
e) las nuevas tecnologias

f) las fuentes extra organizacionales.

En concreto, los turnos rotativos forman parte de las demandas estresantes

del trabajo (Peir6 & Prieto, 2002).

En este sentido, existe una estrecha relacion entre el trabajo en un sistema
de turnos rotativos y el estrés laboral. El constante proceso de adaptacion al que
se ven sometidos este tipo de trabajadores supone una fuente constante de
estrés. A medida que transcurre el tiempo, la continua activacién del organismo
trae como consecuencia problemas en la salud. De hecho, los trastornos fisicos
mas frecuentes en las personas que trabajan en turnos rotativos son los

gastrointestinales y los cardiovasculares (Peir6 J. M., 1992).

Desde el punto de vista psicosocial, el trabajo por turnos, y especialmente
el nocturno, provoca una alteracién en el &mbito familiar y social. Estos
trabajadores constituyen una minoria y por lo tanto, se ven forzados a ajustar su
horario al del resto de la sociedad. Todo ello, puede ser una fuente importante de
conflictos (problemas en la relacién de pareja, escaso contacto con los hijos,

incompatibilidad de horarios con los amigos, problemas para disfrutar del tiempo
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libre, entre otros). Se produce, en definitiva, una disminucion de la calidad de vida

(Ferndndez-Montalvo & Pifiol, 2000).

En cualquier caso, todas estas dificultades para mantener las relaciones
sociales y familiares habituales provocan, a su vez, efectos negativos en la pareja
y en el cuidado de los hijos. La ausencia de un horario familiar comun, en el que
coincidan las horas dedicadas al descanso y a los momentos de ocio, impide, en
muchas ocasiones, el establecimiento de una programacion familiar adecuada.
Asimismo, por lo referido a las relaciones de pareja, puede ser relativamente
habitual la disminucién de la frecuencia de las relaciones sexuales: la «mafiana»

de uno es la «<noche» del otro, el «descanso» de uno es el «cansancio» del otro.

Segun el Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente, y Salud (ISTAS), el
trabajo a turnos exige mantener al sujeto en actividad en momentos en que
necesita detencion y a la inversa. Ademas, lo instalan fuera de las pautas de la
vida familiar y social. Todo ello provoca un triple trastorno entre los tiempos de
trabajo, bioldgico, familiar y social (Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente, y

Salud).

Tomando en cuenta la diferenciacion que plantea Costa (1996), las
caracteristicas, que influyen en la tolerancia del trabajo a turnos, a tener en cuenta

son las siguientes: (Costa, 1996)

* Caracteristicas individuales: Estas pueden ser edad, sexo, cantidad de
afos efectuando trabajo a turnos, rasgos de personalidad, estructura de
ritmos circadianos, habitos alimentarios y habitos del dormir.

* Caracteristicas familiares: En ellas se incluye; estado civil, cantidad de
hijos, edad de hijos, nivel social y econémico, tipo de trabajo de la pareja,
actitudes y actividades propias de la familia en cuestion.

* Caracteristicas sociales: Tales como el mercado laboral, tradicion de
trabajos por turnos en la comunidad, actividades de recreo, sostén social y
actitudes de la sociedad.

* Caracteristicas laborales: Aqui se encuentran, sector de trabajo, horas de

trabajo, contexto de trabajo, tipologias del puesto de trabajo, nivel de
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ingresos, cualificacion, bienestar en el trabajo, oportunidad para el progreso
de la carrera y relaciones humanas.

* Caracteristicas de los turnos: turnos continuos o semi continuos, turnos
rotativos o permanentes, direccion de la rotacidn, duracién del ciclo de
turnos, numero de noches consecutivas, nimero de noches por afio, fines
de semana libres por cada siclo de turnos, horario de iniciacion y de la

finalizacion del turno.

3.2. Problematicas del trabajo a turnos

En el trabajo a turnos se pueden identificar efectos negativos para la salud
de los sujetos, los mismos pueden observarse en tres niveles a saber: En primer
lugar se ve afectado el equilibrio bioldgico, por el desfasaje de los ritmos del
organismo, los cambios del suefio y la alimentacion. Por otro lado se pueden
observar modificaciones en la vida social, donde se incluye a la familia. Y en el
tercer nivel se habla desde el punto de la ergonomia. Al planificar el trabajo a

turnos es de suma importancia que estos tres niveles sean tenidos en cuenta.

3.2. A. Ritmos bioldgicos

Los ritmos biologicos del organismo en los seres humanos son aquellos
donde las funciones fisioldgicas prosiguen en repeticiones por ciclos y de forma
regular. Dichos ritmos presentan diferentes clasificaciones. En tanto los ritmos
biolégicos ultradianos son aquellos que superan las 24 horas, los ritmos
circadianos o nictamerales, son aquellos que prosiguen un ritmo de 24 horas. Del
mismo modo se encuentran los ritmos infradianos, donde el ciclo es inferior a las

24 horas (Peir6 J. M., 1992).

Al hablar de trabajo a turnos, los ritmos circadianos son los mas afectados y
por dicha razon los més tenidos en cuenta dentro de la tematica planteada. Dicho
ritmo biolégico concuerda con los estados de suefio y vigilia, encontrandose mas

activo durante el dia. En tanto el trabajo a turnos, por lo general, fuerza a un
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cambio en dichos estados de suefio y vigilia, en consecuencia los ritmos
bioldgicos se desnivelan. Dicha modalidad de trabajo obliga a los sujetos a
cambiar su ciclo normal de descanso, forzando al organismo a concordar sus
funciones. Ello conlleva un cambio a nivel de las funciones fisicas, que se
incrementa con la cantidad de noches que el sujeto trabaja, pero que nunca llega

en su totalidad a ser completado. (Houtman, Jettinghoff, & Cedillo, 2008)

3.2. B. Rutinas de alimentacion

Un desperfecto a nivel organico que se manifiesta como una de las
primeras alteraciones producidas por el trabajo a turnos es la modificacion en los
habitos de alimentacion. Los sujetos requieren al menos de tres comidas al dia, es
necesario que las mismas aporten un cierto grado calérico y que las mismas se
incorporen en menor o mayor mediada en horarios regulares. La tipologia de
trabajo a la que hacemos mencién impide que la cantidad, calidad y ritmo de las
ingestas sea la adecuada. De ello pueden desprenderse determinadas
manifestaciones del organismo a nivel gastrointestinal provocando una diversidad

de afecciones (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

3.2. C. Rutinas del suefio

Otras de las manifestaciones a nivel organico que produce el trabajo a
turnos son las alteraciones en los ritmos circadianos, por lo tanto en el suefio. Este

comprende dos fases: Suefio lento por un lado y suefio rapido por el otro.

Durante la primera de las fases se da aquello que se denomina como una
primera etapa de suefio ligero y una segunda etapa de suefio profundo. Este tipo
de descanso provee al organismo de recuperacion fisica, ya que en él, el tomo
muscular disminuye. La fase de suefio rapido, es la encargada de permitir la
recuperacion a nivel psiquico, aqui se produce la actividad onirica, se acrecientan

las constantes fisioldgicas, metabdlicas y al nivel de glandulas enddécrinas.
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Para que el organismo realice una recuperacion de la fatiga que produce el
desgaste diario, es necesario que los sujetos duerman, con excepciéon de
variantes individuales, alrededor de 7 horas por dia durante el periodo nocturno,
de forma que puedan llevarse a cabo todas las fases del suefio. En el trabajo a
turnos esto es no es posible, ya que los ritmos de suefios se ven modificados, no
pudiéndose adaptar plenamente al cambio. Dicha situacion favorece la
acumulacién de fatiga, provocando con ello la aparicion del sindrome de fatiga
cronica, estado que a esas alturas se puede considerar como patoldgico y que
ademas conlleva otro tipo de afecciones tales como dolores de cabeza,
irritabilidad, temblores, depresidn, problemas gastrointestinales, nauseas, y

problemas en el aparato circulatorio (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

3.2. D. Vida Social

La organizacion social actual, en la gran mayoria de las culturas
occidentales, esta pensada de forma tal que las personas trabajen en horarios
habituales, dado que se basan en una cultura social diurna, donde las actividades
diarias estan programadas socialmente en bloque de tiempo. En ello deriva que el

trabajo no significa Gnicamente el resignar una cantidad de horas.

El tiempo libre es valorizado por la mayoria de los sujetos en tanto posibilita
la realizacion de tareas personales, domésticas y llevar acabo intereses
personales ademas de promover el desarrollo con el resto de los actores sociales.
El trabajo a turnos dificulta este tipo de actividades, ya que limita una gran
cantidad de interrelaciones en la vida del sujeto, como por ejemplo la vida familiar,
donde la organizacioén del tiempo se realiza de manera dispar y la relacion diaria
resulta interceptada. Se reducen las oportunidades de realizar y participar en
actividades sociales y el tiempo libre es empleado para la realizacion de

actividades individuales.

Por estas razones el trabajo a turnos esta visto, por la sociedad, como
extrafo, ya que las personas que lo desempefian se encuentran separadas en

relacion al resto de la sociedad, produciendo, la gran mayoria de las veces, la



sensacion de aislamiento por parte de quienes experimentan dichos horarios
laborales. Esta es una de las causas que obstaculiza la adaptacién al horario

laboral por turnos. (Fernandez-Montalvo & Pifiol, 2000)

3.2. E. Actividad profesional

Los factores mencionados en parrafos anteriores promueven una serie de
consecuencias negativas en torno a la realizacion efectiva del trabajo, se
presentan entonces una serie de cuestiones tales como el aumento de errores,
problemas para mantener la atencién, captar y ejecutar con rapidez y eficiencia la
informacioén. Por lo general en los turnos nocturnos se obtienen menores indices

de rendimiento (Oficina Internacional del Trabajo, 1984).

3.3. Tendencias en el ambito del trabajo a turnos

A consecuencia de las nuevas tecnologias, se hace posible que muchas
actividades se desarrollen en cualquier momento del dia. En la cultura que
predomina, sobre todo en los paises de occidente, se requiere que los servicios
tengan una prestacion de 24 horas. Dichos servicios indispensables son, por
ejemplo: La seguridad publica, policia, y bomberos, empresas de servicios
publicos, tales como asistencia médica, transporte, energia eléctrica, agua,
teléfono y otras empresas donde el proceso productivo dura mas de 8 horas
diarias y debe operar de forma continua. Dado que esta multiplicidad de
industrias operan durante todo el dia y toda la noche, es que otro tipo de servicios
han ampliado sus horarios de atencion para acaparar al mercado que vive de

noche.

Las organizaciones responsables toman en cuenta ciertos factores para el
buen funcionamiento de la duracién de la jornada laboral por turnos; algunos de

los que representan mayor relevancia son: (INSHT, 2001 b)

* El estado de salud de los trabajadores

* Laedad de los sujetos.
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Las exigencias del puesto laboral.

Los riesgos a los que se exponen, dependiendo del tipo de labor.

El tiempo en que el trabajador tarda en ingresar al puesto de trabajo desde
gue sale de su casa hasta que ocupa el puesto.

Las obligaciones familiares del mismo.



CAPITULO IV
DATOS EPIDEMIOLOGICOS Y ESTADISTICOS

Para contextualizar y comprender el fendmeno de estrés laboral y las
consecuencias del trabajo a turnos, a continuacion se podran visualizar los
resultados de diferentes investigaciones que dan cuenta de la problematica

expuesta.

4.1. Estés y trabajo a turnos en cifras.

* EI50% de los trabajadores en paises industrializados consideran que su
trabajo en mentalmente desgastante. (Oficina Internacional del Trabajo,
1984)

* Cada afio hay alrededor de 120 millones de lesiones como resultado de
accidentes de trabajo. (Oficina Internacional del Trabajo, 1984)

* Una salud ocupacional precaria y una capacidad reducida para trabajar en
los trabajadores puede ocasionar pérdidas econémicas del 10 y hasta un 20
% del Producto Bruto Interno de un pais. (Organizacion Mundial de la
Salud)

* El estrés es la segunda causa de baja laboral en la Unién Europea, afecta
anualmente a cuarenta millones de trabajadores y supone para los paises
miembros un costo de 20.000 millones de euros al afio en gastos sanitarios,
sin contar la pérdida de productividad; en Estados Unidos ha llegado hasta
los 150.000 millones de délares.

» Elinforme “Mental Health in the Works Place: Introduction”, preparado por
la Organizacion Internacional del Trabajo, sefiala que aunque los indices de
inestabilidad mental son complejos y se dan grandes diferencias entre los
paises, en cuanto a las practicas laborales, ingresos y condiciones de
trabajo, parece que hay elementos comunes que vinculan la alta incidencia
de estrés laboral a los cambios que se producen en el mercado de trabajo,

debido a la globalizacion econémica. Los problemas de salud mental en



Estados Unidos, Finlandia, Polonia y Reino Unido han aumentado hasta el
punto que 1 de cada 10 trabajadores sufre depresion, ansiedad, estrés o
cansancio. (Oficina Internacional del Trabajo, 1984)

Segun la Fundacién Europea para las Mejora de las Condiciones de Vida y
Trabajo (1999) un 28% de los trabajadores europeos padece algin tipo de
estrés laboral. (INSHT, 2001 b)

En una encuesta patrocinada por la Comision Europea entre casi 16.000
trabajadores de los 15 paises miembros, de entonces, en la Unién Europea
el 42% indicaba que su ritmo de trabajo es demasiado alto. Y en la IV
Encuesta Nacional sobre Condiciones de Trabajo (INSHT) realizada en el
2000, se sefiala que el 5% de los trabajadores present6 sintomatologia de
estrés, y en el mismo sentido, la V Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo (INSHT) llevada a cabo en el 2003, un porcentaje similar, el 5,3%
de los trabajadores presentd sintomas compatibles con el estrés. (INSHT,
2005)

También se ha afirmado que el 22% de los trabajadores de la Union
Europea padece estrés, que éste provoca el 55% del absentismo laboral, y
gue tiene su origen en las precarias formas de contratacion, en la
inseguridad, en el desarrollo intenso de la actividad, en una excesiva
exigencia emocional, en la violencia que genera el trabajo y en el
desequilibrio entre la vida profesional y personal (Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2007).

En Estados Unidos, los costos del estrés laboral se calculan en 200.000
millones de dolares al afio; en el Reino Unido, los datos oficiales elevan los
costos del estrés laboral al 3,5% del Producto Interior Bruto (PIB). Aunque
no se dispone de datos oficiales referentes a Europa, las estimaciones se
asemejan a las del Reino Unido. (INSHT, 2001 b)

Los sectores de actividad mas afectados fueron los de Industria, Servicios,
y de la Construccion, y las ramas de actividad mas afectadas resultaron ser
las de la Administracidon/Banca, Servicios Sociales y otros servicios. El
factor doble presencia, es decir, que las mujeres aparte de realizar su

trabajo fuera de casa, suelen realizar y se responsabilizan de la mayor



parte del trabajo familiar y doméstico, esto puede conllevar que las mujeres
sean mas propensas a sufrir estrés laboral que los hombres. (Martinez

Plaza, 2007).



CAPITULO V

DISENO

5.1. Tipo de Investigacion

Cuantitativa. Descriptiva y Correlacional. Transversal. Cuasi experimental.

Fuente de datos: Primaria.

5.1. A. Materiales y Métodos

Participantes

La poblaciéon estudiada comprende aquellos sujetos que desempefan sus
tareas laborales en la comparfiia aeronautica Aerolineas Argentinas en horarios
rotativos, es decir, horarios no convencionales en cualquiera de sus variantes, ya
sea que perciban rotaciones nocturnas, trabajo a turnos, etc. en el Aeropuerto
Ministro Pistarini (Ezeiza) en los meses de septiembre y octubre de 2011.
Asimismo como grupo control se utilizaron sujetos que desempefian sus tareas
laborales dentro de la misma compafiia aérea en horarios convencionales, es
decir, con un ritmo semanal (Lunes a Viernes) y con una carga horaria de hasta

nueve horas laborales diarias.
Instrumento

Con el fin de obtener los diferentes niveles de estrés de cada uno de los
grupos mencionados se utilizé como Instrumento de recoleccion de datos el
Cuestionario sobre el estrés laboral de la OMS-OIT. Dicho instrumento es validado
y estandarizado por la Organizacién Mundial de la Salud y la Organizacién
Internacional del Trabajo (Llaneza Alvarez, J. 2009); el mismo consta de
veinticinco items con frases, auto descriptivo, relacionado con los estresores

laborales (ver Anexo), agrupados en las siguientes areas:



1) Mejora de las condiciones ambientales de trabajo.

2) Factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo.
3) Estilos de direccién y liderazgo.

4) Gestion de recursos humanos.

5) Nuevas tecnologias.

6) Estructura organizacional.

7) Clima organizacional.

Para cada item se debera indicar con una escala Likert, con qué frecuencia
la condicion descripta es una fuente actual de estrés, anotando él nimero que

mejor la describa.

La valoracién que proponen los autores para puntuar y evaluar los
resultados de los niveles generales de estrés se refleja en el siguiente cuadro.

(Tabla1.1)

RESULTADOS DE LA PUNTUACION

Tabla de Niveles de Estrés Laboral
Nivel de Estrés Puntaje Alcanzado
Bajo Menos de 90
Intermedio 91- 117
Estrés 118- 153
Alto Mas de 154
(Tabla 1.1)

Del mismo modo para la puntuacion de los diferentes estresores, los items

agrupados son los siguientes:

1) Clima organizacional: Conjuncioén de items 1, 10, 11, 20.
2) Estructura organizacional: Conjuncién de items 2, 12, 16,24
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3)
4)
5)
6)
7

Territorio organizacional: Conjuncion de items 3, 15,22
Tecnologia: Conjuncion de items 4, 14,25

Influencia del lider: Conjuncién de items 5, 6, 13,17
Falta de cohesion: Conjuncién de items 7, 9, 18,21

Respaldo del grupo: 8, 19, 23

Para los estresores agrupados en los puntos 1), 2), 5), 6), proponen un

rango de estrés que va desde los 4 puntos y 28 puntos; y para los estresores

agrupados en los puntos 3), 4), 7), proponen un rango de estrés que va desde los

3 puntos hasta los 21 puntos.

La valoracién que proponen los autores para puntuar los diferentes niveles

de estrés en cada uno de los siete nuevos items agrupados se refleja en la tabla

siguiente. (Tabla 1.2.ay 1.2.b)

(Tablal.2.a)
Tabla de Niveles de Estrés Laboral para los items Agrupados 1, 2, 5, 6
Nivel de Estrés Puntaje Alcanzado
Bajo 4-9
Intermedio 10- 15
Estrés ( 16 -21
Alto T 22-28
a
(Tabla1.2.b)

Tabla de Niveles de Estrés Laboral para los items Agrupados 3, 4, 7

Nivel de Estrés Puntaje Alcanzado
Bajo 3-8
Intermedio 9-12
Estrés 13-17
Alto 18 - 21




Los factores estresantes a los que se hace mencién en el cuestionario de la
OMS/OIT se encuentran organizados en categorias, (Clima organizacional;
Estructura organizacional; Territorio organizacional; Tecnologia; Influencia del
lider; Falta de cohesidn; Respaldo del grupo) e indican cuales son las areas en
gue los sujetos perciben mayor incomodidad en el ambito laboral, siendo ellas

individualmente o en su conjunto, posibles causales de estrés.

La aparicidn de niveles altos de reaccion negativa o positiva en dichos
estresores no arroja per sé datos acerca de los niveles de estrés sino que revela
cuales son los factores que hacen propensos a los sujetos a la vivencia subjetiva
de este.

Como derivado a continuacién se brinda un andlisis basado en la presencia
mayoritaria de los diversos estresores en las diferentes poblaciones y cual es su

porcentaje de incidencia sobre estos.

Se tendran en cuenta aquellos que se manifiesten de forma asidua
independientemente de los niveles que se alcancen (Bajo, Intermedio, Estés, Alto),
dado que ello permitira visualizar el contraste de estresores en los diferentes
grupos.

Es propicio mencionar, que si bien en el siguiente analisis no se efectia
una medicion cuantitativa del estrés, analizadndose solo las posibles causales de
este, los niveles de medicion de los diferentes estresores no alcanzaran resultados
maximos, siendo que la muestra no fue reactiva a grados elevados, dejandose ver
en muy escasos items la posibilidad de aparicion del mismo. De todas formas y
con el fin de efectuar posibles conjeturas se analizan los estresores en su relacion

a la muestra en forma de tendencia.

Andlisis de Datos

Para el andlisis de los datos se utiliz6 el Paquete Estadistico para el Estudio
de las Ciencias Sociales (SPSS 17). Para complementar los datos de la

investigacion se utilizé el programa Microsoft Excel.
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5.2. Resultados

Composicién de la Muestra

La muestra (N=120) se compone de sujetos con diversidad de régimen
laboral pertenecientes a la empresa aeronautica Aerolineas Argentinas el margen
de error es + 8,95. Dado que la misma es una muestra Probabilistica con un
subtipo por cuotas equilibrado en 2 variables clasificatorias “Género” & “Turno”, es
que de los 120 sujetos, 50% desempefian sus tareas laborales en horarios
rotativos y el restante 50% desempenfian sus tareas en horarios laborales fijos. Del
mismo modo un 50% de la muestra esta comprendido por mujeres y el 50%

restante por hombres. La representacién gréafica seria la siguiente.

Género Femenino 50% Turno Rotativo 50%

Rotativo

Turno Fijo 50% | Género Masculino 50%



Recuento % del N
Rotativo 30 25,0%
Femenino Horario laboral
Fijo 30 25,0%
Sexo del trabajador Rotativa 30 25,0%
Masculino Horario laboral
Fijo 30 25,0%
Total 120 100,0%
Tabla 1: Segmentacion de la muestra
Estadisticos Descriptivos
Estadisticos
Nivel de Estrés
N Validos 120
Perdidos 0
Media 85,9250
Mediana 83,0000
Moda 77,00
Desvio tipica 25,97839
Minimo 39,00
Méaximo 156,00

Tabla 2: Nivel de Estrés General — Estadisticos Descriptivos

De la tabla nro. 2, se desprende que el nivel de Estrés general que

presentan los empleados de la empresa aeronautica Aerolineas Argentinas que
desempefan sus funciones en el aeropuerto Ministro Pistarini (Ezeiza), los meses

de septiembre y octubre de 2011 es de 85,92. Dado que el valor es < 90,2 segun

el instrumento se considera que el nivel de estrés es Bajo.

Este resultado permite responder al primer interrogante cientifico.
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Histograma
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Gréfico n° 1: Distribucién de los datos Simétrica y Leptocurtica

En cuanto a los datos, se puede observar que se distribuyen de manera
simétrica, se observa una gran concentracion de valores en la parte central (esto

se denomina: Leptocurtica)

Comparacion del Nivel de Estrés segun la variable clasificadora Turnos

Estadisticos de grupo

Horario laboral N Media Desviacion Error tipica

tipica de la media
Nivel de Estrés Rotativo 60 95,7167 22,73658 2,93528
Fijo 60 76,1333 25,48011 3,28947

Tabla 3: Nivel de Estrés Comparado segun variable “Turnos”




Se puede observar claramente que el turno rotativo presenta un nivel de

estrés intermedio (90,3 — 117,2) mientras que el turno fijo presenta un nivel bajo

de estrés (< 90,2).

Para determinar si existe una diferencia estadisticamente significativa en el

promedio del nivel de Estrés de acuerdo a las categorias Turnos, se utilizara la

prueba T para muestras independientes.

Prueba de muestras independientes

Nivel de Estrés

Se han No se han
asumido asumido
varianzas varianzas
iguales iguales
Prueba de Levene F 1,047
para la igualdad de Sig.
. ,308
varianzas
Prueba T para la t 4,442 4,442
igualdad de medias gl 118 116,501
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Diferencia de medias 19,58333 19,58333
Error tipico de la diferencia 4,40868 4,40868
95% Intervalo de Inferior 10,85294 10,85178
confianza para la Superior
diferencia 28,31372 28,31489

Tabla 4: Nivel de Estrés Comparado segun variable “Turnos” Prueba de Levene y Prueba T

A la izquierda de la tabla se puede observar la prueba de Levene para la

igualdad de varianza donde este, al no ser estadisticamente significativo, se

acepta la hipétesis de que las varianzas entre grupos son similares.

La significacién bilateral es de .000 por lo que puede sostenerse que entre

grupo de Turno Fijo y el Grupo de Horarios Rotativos difieren con resultados

estadisticamente significativos en cuanto al nivel de Estrés Laboral.




Comparacion del Nivel de Estrés segun la variable clasificadora Género

Estadisticos de grupo

Sexo del trabajador N Media Desviacion Error tipica

tipica de la media
Nivel de Estrés Femenino 60 85,4833 25,63928 3,31002
Masculino 60 86,3667 26,52212 3,42399

Tabla 5: Nivel de Estrés Comparado segun variable “Género”

Asi como en la tabla 4 se podia observar claramente una diferencia en cuanto al

Estrés en relacién a los turnos, en este caso, la diferencia entre resultados es

decimal.

Prueba de muestras independientes

Nivel de Estrés

Se han No se han
asumido asumido
varianzas varianzas
iguales iguales
Prueba de Levene F ,018
para la igualdad de Sig.
. ,895
varianzas
Prueba T para la t -,185 -,185
igualdad de medias gl 118 117,865
Sig. (bilateral) ,853 ,853
Diferencia de medias -,88333 -,88333
Error tipico de la diferencia 4,76234 4,76234
95% Intervalo de Inferior -10,31407 -10,31418
confianza para la Superior
diferencia 8,54740 8,54752

Tabla 6: Nivel de Estrés Comparado segln variable “Género” Prueba de Levene y Prueba T

En este caso se puede observar también que la prueba de Levene para la

igualdad de varianza no es estadisticamente significativa y por lo tanto se acepta

la hipotesis de que las varianzas entre grupos son similares.




Sin embargo la Significacion bilateral es de .853 por lo que puede

sostenerse que entre grupo Hombres y Mujeres NO difieren con resultados

estadisticamente significativos en cuanto al nivel de Estrés Laboral.

Respuesta a las 2 preguntas cientificas restantes

Se encuentran diferencias significativas entre los turnos laborales, pero no

asi con la variable género.

Andlisis de la Media Segun las 7 Dimensiones del Instrumento

Media Nivel
Clima organizacional 15,96 Estrés
Estructura organizacional 13,69 Intermedio
Falta de cohesion 13,24 Intermedio
Influencia del lider 12,50 Intermedio
Tecnologia 11,98 Intermedio
Territorio organizacional 9,58 Intermedio
Respaldo del grupo 8,97 Intermedio

Tabla 7: Nivel de Estrés Segun Dimensiones

Seis (6) dimensiones presentan un nivel de Estrés Intermedio para la

totalidad de muestra, mientras que “Clima Organizacional” es una dimensién que

se eleva, por encima del resto, indicando Estrés. De este resultado se desprende

gue los empleados estan necesitando mejoras en las condiciones ambientales de

trabajo.




Analisis de la Media Segun las 7 Dimensiones del Instrumento comparando

la variable Turnos

Rotativa Fijo
Clima organizacional 18,08 Estrés Inter 13,83 clpna organizacional
Estructura organizacional 15,10 Inter Inter 12,28 Egructura organizacional
Territorio organizacional 10,53 Inter Inter 8,63 Tgrritorio organizacional
Tecnologia 13,97 Estrés Inter 10,00 Tgenologia
Influencia del lider 13,88 Inter Inter 11,12 Infuencia del lider
Falta de cohesion 14,40 Inter Inter 12,08 Fdta de cohesion
Respaldo del grupo 9,75 Inter Inter 8,18 Rrspaldo del grupo

Tabla 8: Nivel de Estrés Comparado Segun Dimensiones. Turnos

El turno rotativo presenta Estrés en 2 dimensiones “Clima Organizacional”

y “Tecnologia”, mientras el nivel de Estrés en el turno fijo se mantiene constante.

Analisis de la Media Segun las 7 Dimensiones del Instrumento comparando

la variable Género

Femenino Masculino
Clima organizacional 15,85 inter Estrés 16,07 Cllna organizacional
Estructura organizacional 12,97 inter inter 14,42 Egructura organizacional
Territorio organizacional 9,82 inter inter 9,35 Territorio organizacional
Tecnologia 12,02 inter inter 11,95 Tdknologia
Influencia del lider 12,80 inter inter 12,20 Inluencia del lider
Falta de cohesion 13,28 inter inter 13,20 Falta de cohesion
Respaldo del grupo 8,75 inter inter 9,18 Rispaldo del grupo

Tabla 9: Nivel de Estrés Comparado Segin Dimensiones. Género

La dimensién que genera mayor estrés en los varones, es el “Clima

Organizacional”.




Andlisis Profundo

Si se toman las siete (7) dimensiones que propone el instrumento y se
busca la afirmacion que mas estrés generaba, tomando como recuento el puntaje

bruto de las respuestas, los resultados son los siguientes

Dimension Estresor Valor
. Las politicas generales Iniciadas por la gerencia
Clima -as p 9 "~ P 9 524
impiden el buen desempefio.
Estructura La estructura formal tiene demasiado papeleo 521
o No se tiene derecho a un espacio privado de
Territorio ; P P 536
trabajo.
e | H als alal Ll L Lo Lo -
- | chupu UIQ}JUIIIUIC pala nmevar a vagyu T U alJG.jU
Tecnologia a tiempo es limitado. 499
i = del Mi_supervisor no se preocupa de mi hienestar
:igel;lenma € personal. 418
- L Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio
rarta Ut dentro de la organizacion. 466
cohesion Mi equipo no me brinda proteccién en relacién
con mMjustas dermanadas de rabajo que me nacen
Respaldo del los jefes. 378
grupo

Tabla 10: Elementos méas estresores segln dimension.
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CONCLUSIONES

El Estrés laboral se ha trasformado en una tematica de alta preocupacién
en los paises en desarrollo, ya que trae aparejado consecuencias negativas tanto
para la salud y la seguridad de los trabajadores, asi como el rendimiento y la
productividad para la empresa o entidad donde los mismos desempefien sus

funciones.

De la evaluacion estadistica realizada se puede concluir en primer término
que: los niveles de Estrés Laboral en la totalidad de la muestra brindan como
resultado un nivel Bajo. Sin embrago al comparar los niveles de Estrés entre
empleados con turnos laborales rotativos y fijos se evidenciaron diferencias
significativas, siendo los empleados de turnos rotativos quienes alcanzan un nivel
de Estrés Intermedio, por sobre los fijos entre quienes se destaca un nivel de

estrés Bajo.

De todos modos queda planteada la posibilidad de realizar nuevas
exploraciones locales con mayor pertinencia sobre el tema turnicidad, ya que las

variables turno y estrés relevan correlacion.

En cuanto al analisis de los estresores que afectan de forma directa a los
empleados del presente estudio, se supo por medio del analisis de datos
recolectados que el Clima Organizacional es la dimensién que mas preocupa al
conjunto de los sujetos. Especificamente a los trabajadores del género masculino,

quienes representan los puntajes mas significativos en dicha area.

Asimismo la dimension anterior, Clima Organizacional, junto con la
dimensién Tecnologia se imponen como fuente de estrés en los empleados
rotativos. Se hace visible entonces, que las preocupaciones de los sujetos que
desempefian sus funciones en dichos horarios pertenecen al ambito de la
funcionalidad en el desarrollo de la labor. No asi a las relaciones interpersonales,
como las cadenas de mando, jerarquias y el conjunto de interacciones que se

suceden con los grupos de trabajo.



Al llevar a cabo el analisis que permitiese revelar si las variables género y
estrés laboral poseian algun tipo de correlacion significativa o no entre si, se
observé que estas no la poseen, siendo que los sujetos de los géneros femenino y
masculino perciben las presiones laborales de manera similar. Quiza ello se deba
a la propensién hacia la igualdad de géneros de los ultimos afios donde los roles
tienden, cada vez mas, a desestructurarse y ambos realizan tareas similares, tanto

en el ambito laboral como en otros.

Este sistema de trabajo por turnos, actia como un factor de riesgo que
favorece el desarrollo de determinadas alteraciones. Desde el rastreo teorico se
pudo visualizar como este régimen puede actuar como estresor en si mismo por la
repercusion en los ritmos biolégicos y las diversas problematicas sociales que trae

aparejado, teniendo correlato con lo observable en la muestra estudiada.

Como consideracion final y a sabiendas de cudles son las dimensiones que
afectan de forma mas asidua al personal de la empresa, resulta ineludible un
procedimiento de accién que tienda a disminuir el Estrés a un grado saludable y

adaptativo.

Un aspecto fundamental radica en la posibilidad de prevenir este tipo de
alteraciones y sus consecuencias desfavorables para la salud fisica y psiquica,
para ello cobran importancia el desarrollo de programas que contemplen entre
otros capacitacion continua y de afrontamiento dirigidos a los representantes de
recursos humanos, empleadores, gerentes, mandos medios y asimismo a los
trabajadores. De igual manera, se muestra necesaria la creaciéon de un marco de
desarrollo laboral integral que incluya los factores de riesgo psicosocial como eje

central.

Mientras existan transformaciones en las entidades laborales y sus
entornos, también habrd cambios en cuanto a las problematicas asociadas al
Estrés a las que deben hacer frente los diferentes actores sociales. El estrés
laboral es una situacién desfavorable tanto para el sujeto que lo percibe como
para el ambito de trabajo que lo acompafia, por ello que el tener en cuenta las

necesidades afectivas, emocionales y psicoldgicas de los sujetos, promover las
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relaciones interpersonales, el trabajo en equipo e impulsar el trabajo
multidisciplinario que incluya la participacién de psicélogos laborales en las areas

de conduccidn y planificacion, consiguen ser factores contrarrestantes para

quienes son propensos a su padecimiento.
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ANEXO
CUESTIONARIO OMS-OIT

SEXO: M [ F] Tipo de horario laboral: Rotativo: [ ]
Fijo: m
CONSIGNA:

A continuacion se detalla una lista de afirmaciones. Indique en qué medida esta de acuerdo o en
desacuerdo con cada una de ellas en funcién de como esta actuando en su vida.

Mediante la siguiente escala, marque con una cruz su grado de acuerdo con las ideas expresadas
en cada enunciado, segun como Ud. actiia o cree que actuaria ante esa situacion:

Nunca: 1

Raras veces:2

Ocasionalmente: 3

Algunas veces al mes: 4

Frecuentemente: 5

Generalmente: 6

Siempre: 7

Recuerde contestar de la manera més sincera posible.

La encuesta es anénima y sus resultados son con fines de estudio universitario.

AN NN NN NN

. La gente no comprende la mision y metas de la organizacion en la cual trabaja.

. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado.

. NO €510y e condaiciones de Comnurolar Ias acClividades de MMl area de trabajo.

o | H PNH ol Ll I Li Lot ' IH el
et P Ot S P O Pt e e v e e e O e T e e O e e T P O e ST T e O

Mi Qlllhnl’\Iiin’ no dalacara por miante los Jim‘nc

. Mi supervisor no me respeta.

. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.

. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

© oO~N©o U1 & W N

W H CHHE B dicfrita A foty s TIP daonte a ] ¥ = P
v EgqourpOoOtnSTroa GCCStataS O pPrEesSugro et o G OrganiZacion:

10. | a estrategia de la organizacién no es bien comprendida

11. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.

12. Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

T3V SUPETVISOT 110 SE preocupa ue i DieTestar personar.

14 No sa dishona da conocimisnto-técnico-bata-seauitsiendo-compatitivo
™

™ Lad ~
15. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16. La estructura formal tiene demasiado papeleo.

1/7. MI supervisor no tiene conflanza en el desempeno de mi trabajo.

PPN

18virequiposeencuentra desorganizado:

19 Migcauino nome hrinda nrateccidncnrolacidn caoniniustas domandas do trabaic auc
T T J Tt

me _hacen los jefes.

20. La organizacion carece de direccion y objetivo.

Z1. MIequipo me presiona demasiado.

29

W] H &l Li L H L &l + kel &l i Lo
T T T O T O O G Ot et O C O T e T o T O S e otrar S o et e S tre-rrenotoT

23. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
24. | a cadena de mando no se respeta.

25. No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

Muchas Gracias por su colaboracion!




