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Planteamiento del problema:

En el contexto organizacional se han venido presentando con el pasar de los afios diferentes
problematicas que provienen de las cargas laborales, en especial en los sectores en donde no
hay movilidad constante en el puesto que se desempefia, como es el caso de los trabajos en

areas de oficina.

Problemas relacionados con estrés, errores por fatiga, problemas con la atencién, la
concentracion e incluso la autoestima, ademas de manifestaciones somaticas de cargas
emocionales que provienen del estrés, problemas articulares, de postura, musculares y
muchas mas cosas que se podrian mencionar, son comunes en la actualidad debido a las
grandes cargas de trabajo y la exigencia del medio que cada vez es mas acelerado y requiere
resultados optimizados a la mayor medida posible, lo que esta haciendo que las personas
Ileguen a un estado de colapso y s6lo se piense en trabajar pasando por encima de lo que

puede dar el cuerpo y el intelecto.

Las jornadas de trabajo en un lugar cerrado con una actividad similar durante un tiempo
prolongado, sumado a las cargas laborales que cada vez son mas grandes, pueden llegar a
generar tension, por lo que se ha implementado desde la medicina sobre todo diversos
métodos para evitar los problemas antes mencionados, en especial las posturas y las lesiones
musculares, pero a veces se deja de lado el factor psicologico, pues la presion de la carga en
el lugar de trabajo influye de una manera increible en los sintomas que puedan presentarse,
incluso en la variacion de las posturas o en no querer apartarse del puesto de trabajo, pues la
necesidad de entrega de resultados es cada vez mayor.

Cada individuo puede mostrar diferentes esfuerzos para afrontar las situaciones o los
estimulos estresantes, a partir de esto, los entes promotores de salud en las organizaciones
generan diversos planes o estrategias con el fin de prever problemas futuros debidos a estrés,

baja satisfaccion, baja motivacion o incluso burnout.

Por esto es necesario conocer los métodos de afrontamiento de las personas en un contexto

como el de la universidad de Antioquia, pues depende de estos que pueda disminuirse la



tension y las muestras fisiologicas y psicologicas del estrés en el lugar de trabajo y asi

mantener la motivacion por el mismo y generar mayor satisfaccion.

e Pregunta problematizadora: ¢Cuales son los factores generadores de estrés laboral? y
como los afrontan los empleados de la Facultad de Ciencias Agrarias de la
Universidad de Antioquia?
¢ Es esta poblacién susceptible al estrés laboral?

¢ Cuales son los mecanismos de afrontamiento mas destacados?

1. Objetivos:

1.1 General:
Identificar los factores de estrés laboral y las estrategias de afrontamiento de los
empleados administrativos de la Facultad de Ciencias Agrarias de la Universidad de
Antioquia.

1.2 Especificos:

Identificar el nivel y caracteristicas de estrés en la poblacion determinada.

Determinar cuéles son los mecanismos utilizados por los empleados para

disminuir el estrés laboral



2. Justificacion:

Las dependencias de la universidad de Antioquia exigen una demanda de trabajo muy alta,
pues la variedad de resultados de cada cargo es mucha, por esto surge la necesidad de hacer

un diagnostico sobre la manifestacion del estrés en estas personas, y las causas de las mismas.

Las largas jornadas de trabajo, la demanda al interior y al exterior, la infraestructura, las
situaciones propias de la universidad, en este caso la Facultad de Ciencias Agrarias (FCA),
implican un desgaste tanto psiquico como fisico, por lo que se muestra la necesidad de
determinar qué factores especificos estan haciendo presencia para que se manifieste estrés y

en caso especificos tengan respuestas de burnout.

Asi mismo la cultura de la Universidad de Antioquia, la inestabilidad laboral, la motivacion
y demaés factores pueden intervenir en esto, que ademas puede lesionar el clima al interior de
la dependencia causando malos entendidos, desercidn, problemas fisicos, bajo rendimiento

en el trabajo lo que conlleva a despidos incluso y demas.

La idea de determinar e identificar dichos factores se apoya en propésito e intento por
determinar qué mecanismos usar para contrarrestar el estrés, de qué manera disminuirlo o
controlarlo, para que el desarrollo de los empleados como talento humano de la institucion
sea mejor, asi disminuir la rotacion las incapacidades por manifestaciones fisicas de estreés,

mejorar la motivacion y por ende la motivacion para el trabajo.



3. Marco teorico

3.1 Definicién de Conceptos

3.1.1 Elestrés

Como primera medida se debe definir el concepto de base sobre el cual se piensa trabajar,
pues a lo largo de la historia y a partir de las diferentes disciplinas el concepto de estrés ha
sido usado de diversas maneras y al mismo tiempo es una de las palabras que mas mal uso
ha tenido.

El término estrés se empled en 1935 por Hans Selye, quien desde la fisiologia lo denomind
como un sindrome o conjunto de reacciones fisioldgicas no especificas del organismo a

diferentes agentes nocivos del ambiente de naturaleza fisica o quimica.

A partir de la definicion de Selye se empieza a ver que estas reacciones fisioldgicas aparecen
cuando las demandas de la vida se perciben demasiado dificiles. La persona se siente ansiosa

y tensa y se percibe mayor rapidez en los latidos del corazon.

Existen diferentes orientaciones tedricas que a lo largo de los afios y el transcurrir de estudio
e investigaciones han aportado a la definicion de este concepto que se puede tornar ambiguo.
Las diferentes teorias tienen como base la manifestacién conductual y fisiologica que se
presente para generar su definicidn de dicho concepto y todas las hipétesis explicativas, estas
son: La teoria basada en la respuesta, la teoria basada en el estimulo, la teoria basada en la

interaccion y el modelo de trabajo (Sandin, 1995).



3.1.1.1 Teoria basada en la respuesta

Segln Selye (1974, 1980, 1982) el cuerpo responde de manera similar a cualquier

acontecimiento que considera estresante, considerdndose una respuesta inespecifica, siendo

similar, en diferentes situaciones, mientras que una respuesta especifica se da de manera

diferencial al tipo de demanda que provocase estrés en el sujeto, esto se descubri6 a partir de

los estudios del sindrome de adaptacion general, el cual se hizo con ratas, pero dio como

conclusién que la manifestacion en seres humanos era similar, por lo cual se uso el concepto.

Lo que ocurre durante una situacion de estrés, se describe en esta época en tres etapas:

Reaccion de alarma: el organismo percibe un agente que identifica como
nocivo y genera una respuesta inicial de alerta, presentando diferentes
sintomas y movilizando defensas para responder a la posible amenaza. Es
una reaccion intensa y no dura mucho.

Resistencia: se da lugar a la etapa en la cual el organismo busca adaptarse
al agente nocivo (también denominado estresor) y desaparecen los
sintomas iniciales. Aqui, hay un aumento del estado de alerta y mejora la
capacidad de respuesta fisica.

si el estresor continua, el organismo ingresa en la etapa donde reaparecen
los sintomas y se produce una ruptura de los procesos de recuperacion,
siendo incluso posible que el proceso culmine con la muerte (Lazarus &
Folkman, 1986; Sandin, 1995 citados por Cassaretto & otros, 2003).

Asi pues, segin Sandin (1995) el concepto de estrés en esta teoria puede definirse como la

alteracion en el funcionamiento normal de las condiciones psicoldgicas y socioldgicas

asociado a emociones, las cuales se ven afectadas por un agente externo. Esta alteracion es

una respuesta extraordinaria que implica un esfuerzo y produce una sensacion subjetiva de

tension.



3.1.1.2 Teorias basadas en el estimulo

En este enfoque el estrés esta asociado a estimulos del ambiente, en donde dichos estimulos
pueden afectar el funcionamiento del organismo, en este caso particular el estrés ni esta en la
persona, sino en los efectos del ambiente, causando en el individuo una respuesta llamada

strain.

Un problema percibido en esta teoria es la subjetividad de la respuesta, pues las situaciones
estresantes pueden ser lo bastante fuertes para algunas personas, pero para otras puede ser

algo mas normal (Sandin & Chorot, 1995).

Weitz en 1970 ( citado por Sandin 1995) realiza una clasificacion de las situaciones
estresantes mostrando ocho categorias diferentes entre las cuales se encuentran: procesar la
informacion velozmente, identificar los estimulos ambientales dafiinos, identificar la
percepcion de amenaza, la alteracion de la funcion fisioldgica, el aislamiento y el

confinamiento, bloqueo y obstaculizacion, la presion grupal y la frustracion.

3.1.1.3 Teorias basadas en la interaccion

En este modelo se encajan las teorias interactivas o transaccionales, cuyos maximos
exponentes son Lazarus y Folkman (1984) en donde se tiende a maximizar la relevancia de
los factores cognitivos que estdn mediando entre el estimulo y la respuesta (Lazarus &
Folkman, 1986)



Estos dos autores, basandose en la interaccion de los dos modelos anteriores definen el estrés
como: “Conjunto de relaciones particulares entre la persona y la situacion siendo esta
valorada como la persona que grava o excede sus propios recursos y que pone en peligro su

bienestar personal”.

La idea principal de esta perspectiva esta centrada en el concepto de evaluacion, concepto
por el cual se entiende la mediacion cognitiva del estrés, la accion de evaluacion se presenta

en cuatro modalidades (Lazarus; citado por Sandin 1995):

La primera es la amenaza, esta es la anticipacion de un dafio, que, aunque no se dé, se cree
inminente; el segundo es dafio — Perdida que hace referencia a un dafio ya producido; el
desafio es la valoracion de una situacion que puede implicar ganancia o pérdida y por ultimo

el beneficio visto la valoracion que no induce estrés.

3.1.1.4 Modelo Procesual de Sandin

El concepto de estrés aqui trabajado implica la interaccion de diferentes variables que operan
de manera conjunta, en donde cada variable depende directamente de todas las demas.

El modelo desarrolla siete etapas diferentes que son:

- Demandas psicosociales: se refiere expresamente a los agentes externos
causantes de estrés.

- Evaluacion cognitiva: apunta a los sucesos diarios que ejercen demandas
sobre el organismo y que requieren una valoracion del mismo.

- Respuesta de estrés: respuestas fisioldgicas y psicoldgicas del organismo

enfrentado a una situacion.



- Estrategia de afrontamiento: esfuerzo conductual y cognitivo empleado
por los sujetos frente a las diferentes demandas, buscando suprimir el
estado emocional causado por un estimulo especifico.

- Variable disposiciones: variables que puedan tener influencia sobre las
demas etapas, ya sean factores hereditarios, la personalidad, el sexo, la
raza, entre otros.

- Apoyo social: factor externo que puede apoyar los mecanismos de
afrontamiento, para disminuir la respuesta de estres.

- Estatus de salud: estado fisiologico y psicolégico que depende
directamente de los item anteriores, y en caso de gran afeccion o un

afrontamiento inapropiado puede afectar este negativamente.

3.1.2 Estrés laboral

Lo méas importante para definir el estrés es lograr una clarificacion del concepto como tal,
muchas veces el termino se utiliza para referirse al proceso y a sus consecuencias (Martin,
Salanova, & Peird, 2003), En este caso el concepto estrés laboral tomara el sentido dado por
Schaufeli y Salanova (2002, citados por Martin, Salanova, & Peir0, 2003) en donde es un
proceso en el cual intervienen estresores percibidos como las demandas laborales de diversa
indole, ademas de las consecuencias del estrés y tambien de los recursos, tanto de las personas
como los del trabajo, dichos recursos pueden representar un estresor siendo ausentes y un
mecanismo de afrontamiento estando presentes o por el contrario pueden representar un

sentido inverso.

El estrés laboral se desarrolla cuando el individuo pierde sus mecanismos de afrontamiento

ante situaciones dificiles o de gran presion, esta experiencia es compuesta de cogniciones,



emociones y actitudes negativas hacia el trabajo sea hacia los clientes o el rol propio (Gil
Monte & Peiro Silla, 1997).

Este estado causa una carga a los empleados, lo que hace que se vea reflejado en su
desempefio en la organizacion, ademas de repercusiones en la salud las cuales se enmarcan

en las consecuencias fisioldgicas y toxicoldgicas (Gamero - Buron, 2010).

3.1.3 Tipos de estrés Laboral

3.1.3.1 Estreés episodico:
Es un tipo de respuesta presentada momentaneamente, por lo que no se hace duradera, tras
ser enfrentada los sintomas tienden a desaparecer, un ejemplo de esto puede ser el despido

de un empleo.

3.1.3.2 Estrés cronico:
Se presenta de manera recurrente cuando una persona es sometida a un agente estresor de
manera constante, en este caso los sintomas de estrés apareceran siempre ante esta situacion

y mientras el individuo no enfrente dicha situacion los sintomas prevaleceran (Posada, 2011)

3.1.4 Eltrabajo

Para Alan Mc Lean, ex director médico de IBM, existen tres circulos cambiantes que
conceptualizan la relacion del individuo con el estrés, la sobre posicion de dichos circulos
genera reacciones desfavorables, estos circulos siempre estan en movimiento por lo que
diversos eventos pueden ser causantes de estrés. Estos circulos son denominados:

susceptibilidad al estrés, contexto laboral y estresores (Lipko & Dumeynieu, 2004)



3.1.4.1 Susceptibilidad al estrés

En este circulo se incluyen la personalidad, las etapas de la vida, y cambios recientes; algunos
tipos de personalidad pueden mostrarse particularmente sensibles a los estimulos estresores,

mientras que para otros no pueden generar significado alguno.

3.1.4.2 Contexto laboral

El contexto lo integran los factores externos a la vida personal, que incluye lo econémico la
familia los amigos y el ambiente laboral. EI contexto puede servir de apoyo para afrontar el

estrés.

3.1.4.3 Estresores

Cada ocupacion tiene estresores unicos, como lo son el ruido, el tiempo, las demandas,

peligro, la baja autoridad, la alta responsabilidad entre otros.

Susceptibilidad

Estresores Contexto

La sobreposicion de los circulos genera respuestas de estrés, estos circulos se encuentran en constante

movimiento segln Allan McLean en el estudio realizado para IBM en 1979.



3.2 Desencadenantes del estrés laboral

Los desencadenantes del estrés son denominados estresores, concepto con el cual muchos
autores pueden tener diferentes definiciones, una definicién integradora de las diferentes
posturas es que los estresores son caracteristicas del trabajo que pueden llegar a convertirse

en factores de riesgo psicosociales y que se estima son la causa del strain (Peiro, 2005).

Contextualizando en la prevencion de riesgos laborales, los estresores generados en el trabajo
hacen referencia a riesgos psicosociales, estos desencadenantes deben ser evaluados para una
adecuada intervencion y prevencién en materia psicosocial (Martin, Salanova & Peird, 2003),
estos riesgos pueden ser categorizados en dos grandes grupos: los primeros como demandas
laborales, es decir aspectos que requieran un esfuerzo sostenido bien sea de tipo fisico social
u organizacional como por ejemplo tener una carga alta de trabajo en un tiempo determinado,

un conflicto de rol entre otros.

El segundo gran grupo se compone por los recursos personales y laborales que resultan
funcionales en la consecucién de las metas, de igual manera pueden ser sociales fisicos u
organizacionales, siendo herramientas para la disminucién de cargas laborales o para

estimular el crecimiento o el desarrollo profesional.

Peird (2005) resume de tal manera que pueda decirse que la experiencia de estrés laboral
puede darse como consecuencia de un conjunto de situaciones ambientales o personales en
donde la percepcion de estas por parte del individuo puede generar respuestas que sean origen

de un conjunto de emociones y procesos generando asi diversas consecuencias para el sujeto.



3.2.1 Ambiente fisico

Segun Peird (2005), en el lugar de trabajo hay diferentes categorias para definir los estresores,
en el ambiente fisico pueden presentarse diferentes factores que aumenten el estrés, entre
estos esta el ruido, la vibracion, la iluminacién, la higiene, la toxicidad, las condiciones
climatologicas y la disponibilidad y disposicion del espacio fisico para el trabajo siendo este

uno de los factores mas importantes.

3.2.2 Desempeiio de rol

El conflicto en el desempefio del rol parte de las distintas expectativas o exigencias que se
imponen a las personas por parte del trabajo ya que no son lo esperado por el empleado.
También, la ambigliedad en los mismos se da cuando un empleado no esta seguro de sus
funciones, situacion que puede generar cargas emocionales en el empleado (Hellriegel &
Slocum, 2009).

Los estresores derivados del rol se interrelacionan tanto con el desarrollo de carrera como
con las relaciones interpersonales, pues las promociones, cambios de equipo, o el equipo con
el que tenga que desemperiarse un rol especifico actian de manera directa sobre la percepcién
del empleado y depende de la adaptacion de las personas a esto el que sea factor de estrés o

no.

3.2.3 Nuevas tecnologias

La implementacion de nuevas tecnologias suele introducir cambios en las areas de trabajo,

ademas de los sistemas, supervision y estructuras, esto puede dar lugar a factores estresantes,



pero al mismo tiempo puede servir para eliminar otros. La incorporacion de cambios y
tecnologias poco familiares puede generar consecuencias en la forma de trabajo y
rendimiento del mismo, lo que puede ser estresante para el empleado en momentos
determinados (Peird, 2005).

3.2.4 Otros aspectos organizacionales

Segun Hellriegel y Slocum (2009) uno de los principales aspectos en este marco es el
desarrollo de carrera, debido a que los estresores parten de la planeacion y el desarrollo de la
misma, generando pensamientos sobre la seguida del empleo, las promociones o0 ascensos y

las oportunidades de desarrollo.

Tanto el ser promovido como no serlo puede ser generador de estrés, debido a lo mencionado
en el punto anterior sobre el conflicto de roles, asi mismo entran en juego la remuneracion,

la estabilidad, los equipos de trabajo, entre otros.

3.2.5 Fuentes extra organizacionales

Las fuentes extra organizacionales generadoras de estrés laboral pueden generarse por un
conflicto de roles en cuanto a la vida (Hellriegel & Slocum, 2009), pues una persona es
miembro de una familia, esta asociado a su trabajo y puede tener otras aficiones por fuera de
estos (Peird, 2005).

Estos roles pueden generar exigencias extra a la persona fuera del lugar de trabajo, pues
pueden interferir entre si y generar estrés pues, segun Hellriegel y Slocum (2009) otras metas
y necesidades pueden entrar en conflicto generando estrés manifiesto en alguno de los

contextos en que se encuentre la persona.



3.3 Diferenciaciéon de términos

3.3.1 Burnout

El sindrome de quemarse por el trabajo es una respuesta al estrés laboral cuando este se
presenta de manera cronica, generando una experiencia subjetiva de caréacter negativo,
compuesta de cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia el entorno laboral; El
estudio de esta respuesta se origina debido a la necesidad de estudiar los procesos de estrés,
y debido a la necesidad de las organizaciones por mantener la calidad de vida de los
trabajadores. (Gil Monte & Peiro 1997).

Como consecuencia a este tipo de respuestas hacia el estrés aparece una serie de disfunciones
conductuales, psicoldgicas y fisioldgicas, que tienen repercusiones nocivas para el individuo,
incluso para la salud, y también para la organizacion (Marrau, 2009), es importante hacer
hincapié en no confundir el sindrome de burnout con el estrés laboral, pues el burnout es solo
una respuesta de un proceso mas grande que el estrés (Gil - Monte, 2003), en donde se puede
observar una respuesta a un estimulo, la percepcion del mismo u otra de las teorias que
anteriormente se describen, y que puede ser tanto positivo como negativo (distres — eustres)
mientras que el burnout genera respuestas negativas Unicamente tras haberse generado estrés

cronico.

3.3.2 Calidad de vida en el trabajo

Otra de las variables a tener en cuenta es la calidad de vida en el trabajo (CVT). La CVT es
un concepto multidimensional y multicausal asociado a multiples factores, que busca la
humanizacion en el trabajo, desde la infraestructura, hasta la parte emocional del personal

para un mejor desarrollo y funcién en su puesto (Segurado & Agulld, 2002).

La exposicion del trabajador a tareas rutinarias durante largas jornadas, sumando maltiples

demandas por parte de la mision de la organizacion puede desencadenar sintomas de estrés e



incluso llegar al burnout lo que generaria sentimientos de agotamiento frente a las exigencias

del trabajo (Maslach y Jackson, 1981).

3.3.3 Sobrecarga de trabajo

Este término puede entenderse como una de las variables generadoras de estrés y generar la
respuesta del burnout, sin embargo no comprende la totalidad de factores para ser generador
de estrés; es una variable que comprende demandas cuantitativas como el exceso de trabajo
0 por el contrario muy poco, y demandas cualitativas como la dificultad y el procesamiento

de informacion para la tarea determinada (Gil — Monte & Garcia — Juesas, 2008).

3.3.4 Fatiga

Puede definirse como la imposibilidad de respuesta ante las exigencias del trabajo debido al
cambio de control psicolédgico que regula una tarea, a causa de previos esfuerzos fisicos que
generan cansancio extremo persistente, debilidad y agotamiento mental (Boada, Merino, Gil,
Segarra, & Vigil, 2014).

3.4 Consecuencias del estrés

Las manifestaciones de estrés pueden presentarse de diversas maneras en el cuerpo, desde
cambios en la presion, dolores hasta irritabilidad, errores en las decisiones entre otros, segun
Atalaya (2001) los sintomas se dividen en tres categorias: fisiologicos, psicolégicos y

comportamentales.



3.4.1 Sintomas Fisiologicos

La mayor parte de la atencidn ante en estrés se presta a los sintomas fisiologicos, debido a la
que la respuesta inducida por un estimulo especifico puede generar cambios a nivel del
cuerpo (Robbins, 2009) Las respuestas pueden producir cambios metabdlicos, de presion

sanguinea y del sistema respiratorio, con riesgo de jaquecas fuertes e infartos.

Segun plantea Robbins adn no es clara la relacion entre el estrés y sus sintomas fisioldgicos,
pues no existen sintomas particulares y debido a la complejidad de los mismos y la dificultad

de medirlos de manera objetiva no se pueden concluir ni dar relaciones consistentes.

3.4.2 Sintomas Psicoldgicos

Los sintomas que més se perciben son los cambios de actitud, sin embargo la respuesta de
estrés puede manifestarse mediante ansiedad, irritabilidad, aislamiento o postergacion de

tareas, ideas elusivas del puesto de trabajo entre otros sintomas similares (Atalaya, 2001).

Ademas de esto, dice Robbins (2009) el estrés ocasiona insatisfaccion y si es causado por un
factor laboral la insatisfaccion ira direccionada al empleo, siendo dicha insatisfaccion un
“efecto simple y obvio” del estrés. También plantea el autor que cuando las personas se situan
en trabajos con demandas multiples y en conflicto, evidenciandose falta de claridad sobre las

tareas, y las figuras de autoridad aumentaran las respuestas de estrés y de insatisfaccion.

3.4.3 Sintomas del comportamiento

Pueden observarse cambios en la actitud hacia el trabajo, disminucién de la productividad,
ausentismo, rotacion laboral, cambios en los habitos alimenticios, consumo de sustancias,

divagaciones, problemas de suefio y comportamientos “acelerados”.



Segun estudios (Robbins, 2009) la alta exposicion al estrés hace que las demandas
presentadas a las personas se vuelvan insoportables, lo que genera disminucién en el
desempefio de las personas, por el contrario de quienes estan con bajos niveles, pues puede
haber estimulacion del cuerpo y mejoramiento de aptitudes para reaccionar y aumentar

precisamente en la productividad.

3.5 Afrontamiento de estrés

El afrontamiento segiin Fernandez — Abascal y Palmero (1999; citados por Londofio 2009)
se explica como una preparacion para la accion, generando una movilizacion en el individuo
para evitar los dafios que pueda causar un agente estresor, dicho en otras palabras es un
conjunto de esfuerzos cognitivos constantemente cambiantes desarrollados para manejar

demandas especificas tanto internas como externas.

Las estrategias de afrontamiento segin Londofio (2009) no siempre tienen un uso positivo,
pues aunque se generen para eliminar un estresor especifico generan en el sujeto fatiga,
cansancio, o efectos secundarios que pueden tener repercusiones en la salud, dependiendo de

cuél sea el estresor y cual sea la estrategia utilizada para la eliminacion del mismo.

Hay autores que defienden que el afrontamiento ha tenido éxito tras una variacion de la
respuesta fisiologica tras el paso del estresor, pero desde Lazarus (1986) se entiende como el
proceso antes descrito por Londofio (2009), en donde se hace un esfuerzo por manejar la
situacion, pero toda su confiabilidad se basa en la respuesta fisioldgica, ya que, aunque la
respuesta cognitiva cambie tras dicho esfuerzo, solo se ha obtenido un logro cuando la

respuesta fisiologica se haya presentado (Sandin, 1995).

El afrontamiento, para lograr un desarrollo tedrico puede agruparse en dos dimensiones

distintas, vistas como el estilo personal de afrontar, y el afrontamiento como proceso.



3.5.1 Estilos de afrontamiento

Son reconocidos como disposiciones personales usadas para hacer frente a situaciones
estresantes; surgen trabajos como el de Bryrne (1964) localizando una estrategia defensiva
de represion sensibilizacion, en el mismo afio de esta investigacion surge la de Crowne y
Marlow hablando de la deseabilidad social y la ansiedad provocada por los estresores,
también son reconocidos los estilos cognitivos propuestos por Miller (1987) en donde se

encuentran la atenuacion e incrementacion descritas como monitoring and blunting.

Kohlmann (1993) toma como base los constructos anteriores para proponer cuatro patrones
de afrontamiento que son: el modo vigilante rigido, el modo evitador rigido, el modo flexible

y el modo inconsciente.

3.5.2 El afrontamiento como proceso

Teniendo como base el modelo del estrés como proceso que se describe desde las teorias de
Lazarus y Folkman (1984), el afrontamiento se define como los esfuerzos tanto cognitivos
como conductuales para manejar las demandas internas y externas que muestran como
resultado la incapacidad de respuesta de los recursos de la persona (Sandin, 1995). Tomando
a Lazarus se pueden encontrar cinco principios desde los cuales parten dichos esfuerzos

cognitivo — conductuales.

1. El afrontamiento siempre debe separarse de los resultados, se presenta
indiferentemente de su eficacia o adaptabilidad.

2. El afrontamiento depende del contexto, pues este varia dependiendo de la fuente de
estrés y de los requerimientos de las deméas amenazas existentes.

3. Hay estrategias mas consistentes y estables que otras.

4. Existen dos funciones principales al momento de afrontar, una que se focaliza en el

problema como tal y otra focalizada en la emocion, pues se busca hacer frente a la



relacion del ambiente con la persona y ademas de esto a la manera en que esto se
trata.

5. El afrontamiento depende de la manera en que se evalue el problema.

3.5.3 Estrategias bésicas de afrontamiento
A partir de los estudios del grupo de Lazarus han surgido diferentes cuestionarios, pero en la
mayoria de los casos apoyados en el WCI, con el cual toman forma y base (Sandin, 1995)

ademas de servir para las pruebas de validez de los test.

Uno de los cuestionarios actuales que define estrategias de afrontamiento es la escala de
estrategias de afrontamiento (EEC) realizado por Sandin y Chorot, dicho cuestionario se
compone por nueve escalas que son: Focalizacion en la situacién del problema, autocontrol,
reestructuracion cognitiva, busqueda de apoyo social, religion o espiritualidad, apoyo
profesional, auto focalizacion negativa, expresion emocional abierta y evitacion (Londofio,
2009).

Este test ha servido de base para el estudio de muchos psicologos, en Colombia la escala de
estrategias de afrontamiento modificada ha adaptado ain maés escalas para el contexto,

teniendo asi 14 estrategias diferentes usadas por esta poblacion especifica.

Estas escalas son: busqueda alternativa, conformismo, control emocional, evitacion
emocional, evitaciobn comportamental, evitacion cognitiva, reaccion agresiva, expresion
emocional abierta, reevaluacion pasiva, busqueda de apoyo social, blusqueda de apoyo

profesional, religion, refrenar afrontamiento y espera.

3.6 Medicion de fenomenos psicoldgicos

Los investigadores, docentes y otros interesados en los fendmenos psicoldgicos adaptan la

medicion por medio de test con el fin de obtener evidencia que permita tomar decisiones u



orientar la intervencion segun el contexto en que se esté desarrollando la actividad (Meneses,
y otros, 2013), siendo los test una herramienta importante es importante conocer la
procedencia funcidn y manejo ético de los mismos, con el fin de no sesgar o perder el objetivo

mismo de la intervencion.

Dependiendo del tipo de fendmeno que se requiera se han creado pruebas buscando evaluar
la naturaleza mixta de los mismos, es decir (Zuluaga, 2007) que los fendmenos muestran
comportamientos observados por el individuo y elementos internos dificiles de observar, en
donde la mayoria deben ser observados mediante instrumentos que encuentren la naturaleza
del mismo; dicha naturaleza dificulta la observacion objetiva por lo que los instrumentos son

necesarios para lograr acercamientos reales al fenémeno.

La construccion de dichas escalas toman diversas formas segun la necesidad y la corriente
que esté estudiando el tema, se dividen entonces en test con preguntas cerradas, en escalas,
presentacion dicotomica, o test libres, abiertos con métodos de interpretacion diferentes
(Meneses, y otros, 2013) (Zuluaga, 2007) generando asi los test objetivos o proyectivos

respectivamente.

3.6.1 Medicion de estrés Laboral

El estrés es uno de los fendbmenos psicoldgicos que Ilama la atencién para su estudio, teniendo
caracteristicas observables y asi mismo internas y no observables por lo que es necesario

implementar instrumentos que definan el campo de estudio como tal.

El estrés laboral especificamente, segun Cano Vindel (citado por Zuluaga, 2007) puede
medirse con instrumentos divididos en tres categorias diferentes, estas son: listados, datos

administrativos y cuestionarios.

Uno de los test mas usados en Colombia es el test de Mc lean, publicado en 1993, estando en
la clasificacidn de cuestionarios, cuenta con una escala Likert de 47 items. Un gran problema
que puede tener este test es que tiene informacion casi desconocida Segun dice Zuluaga en

su tesis (2007), esto posibilita con su aplicacion solo el establecimiento de un puntaje bruto



obtenido por el célculo del puntaje obtenido sobre el puntaje posible, pero sin ninguna
comparacion poblacional que le dé sentido.

En 2007, como tesis de Maestria, Gloria Zuluaga realiza una adaptacion del test para el &rea
metropolitana, en donde segln su estudio, la prueba tiene una modificacion en donde los
items con carga factorial da un resultante de 29 entre las tres subescalas que son:
susceptibilidad al estres, contexto laboral y listado de estresores, pero manteniendo la misma
escala de calificacion de la prueba original.

3.6.2 Medicién de métodos de afrontamiento

Como se ha mencionado en el apartado de afrontamiento, los mecanismos para dicho
propdsito se empiezan a intervenir a partir de las investigaciones de Lazarus, a partir de las
cuales surgen diversos instrumentos, incluyendo el EEC de Sandin y Chorot, escala que
segun Londofio (citando a Vinaccia, Tobon, Martinez & Sandin 2001) ha sido el instrumento
de mayor uso en Colombia para determinar los mecanismos de afrontamiento de estrés en

investigaciones realizadas en Colombia.

En 2006 el equipo de trabajo de Londofio elige la escala EEC para realizarle las
modificaciones pertinentes y estandarizarla en Colombia, se elige dicha escala debido a la
conveniencia con estudiantes universitarios y personas laboralmente activas, pasando asi de
una escala de 98 items y 14 escalas a una de 69 items y 12 escalas de evaluacion debido a la

pertinencia de los item en la zona de estandarizacion.



4. Metodologia

4.1 Poblacion
La poblacién seleccionada tiene como factor comun ser empleados que desarrollen
actividades de tipo administrativo en la facultad, algunos de los cuales también son docentes,
pero encargados en puestos administrativos. Entre estos empleados se encuentran en su
mayoria auxiliares administrativos, también coordinadores de proyectos y escuelas junto con
las secretarias de las mismas dependencias, ademas de estos se encuentran los coordinadores
de los laboratorios junto con los empleados de estos y quienes tienen el desarrollo

administrativo de la facultad y los asuntos externos como convenios.

Son aproximadamente 103 empleados de los cuales desarrollaron la prueba 66 con una edad
que oscila entre los 21 y los 59 afios, con un promedio de edad de 35 afios en la poblacién
evaluada en donde el 43% de los evaluados se encuentra entre los 20 y los 28 afios, el 18%
entre los 29 y 37, otro 18% entre 38 y 46, 12 % entre 47 y 55 y 7% de los evaluados son
mayores de 56 afios.; en la muestra se puede evidenciar también el porcentaje de poblacion
femenina siendo este del 70.,3% es decir 46 mujeres y los empleados de sexo masculino
representan el 29.7% es decir 19 hombres.

En cuanto a la contratacion existen diferentes tipos de contrato, en donde un 46% forma parte
de la cooperativa interuniversitaria de trabajo, el 16 % tiene contrato por hora catedra, el
4,6% es temporal con contratacion directa con la universidad y el 12,3% es provisional; el
20 % restante hace parte de los empleados con vinculacion de carrera administrativa o

docentes vinculados.

El tiempo de servicio oscila entre 1 y 35 afios con la institucién presentandose asi: el 20% de

los encuestados tiene menos de un afio con la institucién, el 43% se encuentra entre los 2 y 5



afos, el 13% entre los 5 y 10 afos, el 10% entre los 10 y los 20 afios y un 12% tiene un

tiempo mayor a 20 afios con la institucion.

4.2 Procedimiento

Tras haber realizado una previa sensibilizacion con el personal administrativo de la facultad
se procede a realizar una base de datos de dichos empleados, definiendo sus caracteristicas
tanto de funcion como de tipo de contrato con el fin de discriminar estas variables y saber si

puede afectar de cierta manera en cuanto a la percepcion de estrés.

Luego de la sensibilizaciéon y la seleccidén de escalas se aplican las pruebas de manera
individual contando con el tiempo de las personas que la realizan, distribuyéndolas por
oficinas durante un periodo de tres semanas, pues las labores e incluso el interés por parte de

algunos empleados dificulto la realizacion de dicha prueba de manera mas agil.

Cuando concluye la recoleccion de las pruebas se lleva a cabo la sistematizacion de los
resultados en el software SPSS V 21 (IBM, 2012) para la obtencion de datos estadisticos,
tanto frecuencias como datos descriptivos para con estos realizar las conclusiones pertinentes

tomando como base dichos resultados.



5. RESULTADOS

El andlisis de resultados se obtuvo tras el analisis con SPSS V21 (IBM, 2012), software con
el cual se lograron las diferentes operaciones estadisticas tras separar las variables nominales
de los resultados de las escalas obteniendo asi las frecuencias necesarias, las caracteristicas
de la poblacién a la que se dirigia el estudio y el resultado que concluye la medicion,
obteniendo asi los puntajes de los test escogidos, frecuencias de respuesta y discriminacion

por variable nominal.

5.1 Estrés Laboral

El test de Mc Lean méas que una escala diagnostica se utiliza como escala tamiz, en donde el
resultado individual es 6ptimo para realizar un acercamiento a la percepcion de estrés del
individuo pero para la medicion grupal se deben obtener los porcentajes de las variables

significativas en la escala.

La escala de susceptibilidad al estrés que presenta el test de Mc Lean Muestra un nivel medio
de susceptibilidad al estrés, teniendo en cuenta que dicha susceptibilidad es directamente
dependiente de los tipos de personalidad de la poblacion, para lograr determinar esto con
exactitud se requiere hacer otro estudio para dicha medicién. La media de la calificacion total
de la escala es de 29, 41 puntos en el total de la poblacion, mostrandose mas alta la
susceptibilidad al estrés en la poblacion femenina, pero sin diferencias significativas siendo
de 29, 59 en las mujeres y de 28, 94 en hombres, siendo esta la Unica subescala que presento
un alto grado de correlacién en su estandarizacion en el area metropolitana, por lo que en

puede hablar de susceptibilidad en términos cuantitativos.



Segun el tipo de contratacion quienes muestran menor susceptibilidad son los de contrato
temporal marcando en la puntuacién de la prueba 26 puntos, mientras que quienes tiene
prestacion de servicios o contrato de horas catedra marcan sobre 30 puntos. Algo
significativo se ve en el tiempo con la institucion, pues quienes tienen mas tiempo con la
institucion, es decir mayor a 20 afios muestran menor susceptibilidad, es decir teniendo un

promedio de puntuacion de 25 puntos.

La poblacion femenina muestra mayor susceptibilidad ante las exigencias su jefe o de otras
personas de cargos mayores, siendo un 45 % quienes muestran mayor respuesta ante este
estimulo; en el caso de la poblacion masculina, el 63% de estos muestra susceptibilidad ante
las exigencias del jefe y otras personas, También puede observarse como variable
significativa la relacién de amistad con otros compafieros, pues son considerados pocas las
personas con dicho titulo tanto por la poblacion de género femenino, como de masculina,

siendo los porcentajes de respuesta positiva a este item de 91 % y 78% respectivamente.
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Tanto las variables de exigencias del jefe como las de la relacion de amistad (item 4 y 12)
tienen una correlacion positiva siendo el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.21 entre

ambas para el total de la poblacién, de lo que se puede concluir que las personas que rodean



el ambiente laboral influyen en las respuestas de estrés y los hacen mas susceptibles al

mismo.

En cuanto al tipo de contratacion puede observarse que las variables mas significativas son
precisamente las que muestran relaciones interpersonales, es decir las pocas relaciones de
amistad y las exigencias del jefe (item 4 y 12) en las personas de contratacion temporal se
hace mas dificil encontrar amigos en el trabajo, encontrando con la respuesta “muy cierto”
el 66,7%, en los empleados de CIS el 40% contesta muy cierto en el item 4 y el 33,3 % dice
bastante cierto, ademas de esto los empleados con este mismo tipo de contratacion, muestra
un 53% estar en desacuerdo con su jefe (contestando entre muy cierto y algunas veces cierto.

Por lo demas no se encuentran cifras significativas.
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La subescala contexto laboral estd integrada por factores externos a la vida, como se
mencionaba anteriormente, La Subescala presenta un inventario por lo que se requirié
observar la frecuencia de las respuestas mas altas y no la sumatoria de la puntuacién como

en otras escalas.

En esta Subescala el 55,6% de la poblacion femenina se encuentra satisfecha con su trabajo
y el 35% se muestra muy satisfecho con el mismo, no se muestra una cifra significativa de
insatisfaccion, siendo esta del 2,2 % de la poblacion femenina encuestada; asi mismo un 45%
de la poblacion femenina se ve trabajando en la misma institucion en los proximos 5 afios
mientras el 4% niega hacerlo, el resto de poblacién femenina se encuentra en estado neutro

0 con probabilidades de quedarse en la institucion.

La poblacion masculina tiene resultados similares, siendo el 47% de estos los que se muestran
muy satisfechos con su trabajo, y la institucién en comparacion con otras, el 52 % de la
poblacion masculina califica con satisfaccion su situacion actual de empleo, sumando a esto
un 26% que califican como “muy satisfecho”. El 47% de los hombres encuestados afirman

que se verian trabajando en los préximos 5 afios en la institucion.

Contexto Laboral
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Las variables de satisfaccion con la institucion y la idea de trabajar en la misma en los
proximos 5 afios muestran una correlacion significativa, mostrando esta .880 con el

coeficiente de correlacion de Pearson.

La subescala de lista de estresores, al igual que contexto laboral muestra un inventario, por

lo que se toma la variable con mayor frecuencia de respuesta como respuesta significativa.

En este caso, el 26% de las mujeres encuestadas manifiesta que alguna vez ha realizado
trabajos en contra de su criterio, el 39,1% manifiesta que en algunos casos no ha tenido

tiempo suficiente para realizar las actividades que se le piden.

Por su parte el 31, 6 % de la poblacion masculina encuestada manifiesta que en algunas
ocasiones el tiempo no es suficiente para realizar las tareas asignadas, ademas de esto el 27,8
% de los mismos refiere que usualmente existe incapacidad de satisfacer las demandas

conflictivas que los otros tienen hacia ellos.
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El 33, 6 % de la poblacion con contratacion CIS manifiesta que no tiene tiempo para realizar
las tareas asignadas, al igual que el 37,5 % de las personas con contratacion temporal, el

46,5% de las personas de carrera administrativa también aqueja la dificultad con el tiempo



para realizar las tareas, y el 38,5% de personas con este tipo de contratacion responde que

algunas veces ha tenido que realizar tareas que van en contra de su criterio.

5.2 Estrategias de afrontamiento

La escala de estrategias de coping modificada entrega como resultado las estrategias mas
usadas por la poblacién encuestada, entre las 12 subescalas obtenidas tras la estandarizacion

en el area metropolitana.

Entre las estrategias mas representativas para toda la poblacion se encuentra (1) la solucion
de problemas, definida como la secuencia de acciones encaminadas a solucionar el problema,
teniendo en cuenta el momento oportuno para analizarlo e intervenirlo; la basqueda de apoyo
social(2) se encuentra entre las estrategias de mayor uso por toda la poblacion, esta se define
como la basqueda de ayuda en grupos de amigos o personas centrandose en el afecto de estos,
asi mismo la busqueda de apoyo profesional (6) que se define como la basqueda de recursos

profesionales con el fin de tener mayo y mejor informacion respecto al problema.

La estrategia de menor uso en toda la poblacion fue la autonomia (12) definido como la
basqueda de soluciones de manera independiente sin el apoyo de otras personas o

instituciones.
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Las personas tanto de género masculino como femenino usan como estrategia de mayor
impacto la resolucion de problemas ubicandose este factor en el percentil 65, al igual que la
busqueda de apoyo social, una diferencia significativa se encuentra en la espera (3, la
situacion se resolvera por si sola) en donde las personas de género femenino la ubican en el

percentil 40 mientras el género masculino lo ubica en el percentil 25.
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En cuanto al tipo de contratacion existen diferencias mas significativas, estando la solucion

de problemas como estrategia de mayor uso de las personas vinculadas y de carrera



administrativa, ubicandose en el percentil 80, quienes tienen contrato por cooperativa tienen
como estrategia de mayor uso la basqueda de apoyo social manteniendo esta por el percentil
65, siendo el de mas alta calificacion de toda la escala, las personas con contratos de
prestacion de servicios y horas catedra tienen calificacion alta en el uso de la negacion (11,
ausencia de aceptacion del problema, y distorsion del afrontamiento del mismo) ubicandolo
en el percentil 70, entre las personas con contratacion temporal puede observarse la evitacion
cognitiva (8, distraccion del problema realizando otras actividades), ademas cabe destacar
que hay una baja significativa en esta poblacion en el factor 1, pues la solucion de problemas
en este tipo de contratacion se ubica en el percentil 25, mientras para la mayoria oscila entre
60 y 65.
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Entre las diferencias de edad se destaca el uso de la religion entre las personas que se
encuentran entre los 29 y 37 afios y los mayores de 56, ubicando la respuesta en el percentil
65 mientras para los demas se encuentra por debajo de 35.
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5.3 Discusién

En un principio la hipdtesis sostenia que los tres circulos de la teoria de Alan Mc Lean
podrian variar de acuerdo al género, tipo de contratacion, tiempo en la institucion y edad,
pero los resultados muestran resultados similares, o al menos sin diferencias significativas,
uno de los aspectos a tener en cuenta es la influencia de los factores relacionales con la
susceptibilidad al estrés, es decir, las exigencias de cargos mas altos o las relaciones de

amistad en el trabajo influyen a que la poblacion encuestada sea mas susceptible.

Se muestra un grado de satisfaccion alto por el trabajo y sus contenidos sin ninguna
variabilidad significativa, resaltan las relaciones tanto entre personas como con el jefe (sin
embargo son los mayores causales de susceptibilidad, de ahi es importante resaltar la
variabilidad del estado emocional y los factores de personalidad) y la institucién como tal
haciendose notorio que mas de la media de la poblacion se quedaria en esta misma institucion
si se dieran las condiciones de acuerdo a su vision de los proximos 5 afios, sin embargo no
se encuentra como el principal motivo de la lista de estresores, debido a que la descripcion
de la primer subescala habla de rasgos de personalidad, por lo que es importante definir el

tipo de relacién que tienen las personas que mantuvieron estas respuestas, pues el estresor de



mayor frecuencia ha sido tanto el tiempo, como los estimulo presentado especificamente en

el area de trabajo.

En cuanto a las estrategias de afrontamiento hay una constante que es la solucion de
problemas, sin embargo si se pueden observar diferencias en cuanto al género, la contratacion
y la edad, entre estos aparece el uso de la religion, la evitacion y negacion, lo que puede

depender de las experiencias laborales, el tipo de labor y los rasgos de personalidad.

También es importante notar que de acuerdo a factores generacionales o de rol la manera de
afrontamiento es diferente, en este caso no se habla de factores culturales debido a que los
doce componentes de la escala son establecidos para el &rea metropolitana precisamente, por
lo que la variabilidad de su uso dependera especificamente de las situaciones singulares, de

la generacion en cuanto a la edad, y la experiencia en el campo laboral.

6. CONCLUSIONES

El estrés laboral se presenta en cualquier tipo de cargo sin discriminacion de género, cargo,
tiempo de servicio o edad, pues responde a los estimulos presentados por el contexto, las
actividades, el tiempo requerido para realizarlo y la ubicacion de la persona en su trabajo
tanto de manera emocional como motivacional, todos estos factores se presentan de manera
individual y para cada persona se muestra o percibe de diferente manera, aunque hay

estimulos comunes en los contextos organizacionales.



La alta exposicion a los estimulos estresores puede tener consecuencias para la salud,
dependen do del mecanismo de afrontamiento usando ya que como se observa en los estudios
realizados las consecuencias son tanto psicoldgicas como fisioldgicas, sin embargo no puede
darse de manera general una descripcion de la sintomatologia fisica debido a que el estrés
genera respuestas fisioldgicas diferentes en cada persona, lo que solo podria describirse por

evaluacion médica para determinar que es una afeccion fisiologica a causa del estrés laboral.

Siendo el primer test una prueba tamiz solo pudo observarse de que manera afectan ciertos
estimulos a la poblacion encuestada en la facultad, teniendo como factor comun el tiempo y
algunas tareas que quizas puedan ir en contra del criterio de cada uno, pero esto ya debe

observarse de manera individual para realizar diagnosticos especificos.

Los mecanismos de afrontamiento utilizados en mayor medida ayudan con la disminucion
de respuestas de estrés, sin embargo es recomendable que sean direccionados y se generen
camparias para entrenamiento en afrontamiento del mismo, pues a veces el mecanismo no es

el mas funcional para la situacion estresante en particular.

Los mecanismos utilizados que muestran diferencia en el tipo de trabajo, edad o genero
pueden mostrar particularidad de cada cual y han sido generados en el contexto especifico,
las estrategias de afrontamiento de estrés pueden implementarse como campafia para la
promocidn de la salud y prevencion de la enfermedad en el campo ocupacional y asi mejorar
el rendimiento y productividad de los empleados y asi mismo velar por su buena salud tanto

psiquica como fisica.
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