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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidn tiene como objetivo analizar la percepcién del
talento humano de una maquiladora en cuanto al bienestar psicologico y laboral. Para
ello se considerd una muestra de 85 participantes con un promedio de edad que oscila
entre los 19 y 50 anos de edad, en donde el 100% de la muestra son del género
masculino. El desarrollo operativo se basd en un disefio descriptivo y de corte transversal.
Para la recoleccion de datos se hizo uso del instrumento del autor Sdnchez Canovas
(2013) Escala de Bienestar Psicoldgico (BPL), la cual se compone de cuatro factores:
bienestar subjetivo, bienestar material, bienestar laboral y bienestar de pareja. Los
resultados obtenidos en esta investigacion muestran una tendencia general de nivel
adecuado con tendencia alta pues el porcentaje de BPL fue de un 80%, sin embargo a
nivel factores el bienestar material (74%) y el bienestar laboral (68%) fueron los de menor
valoracion. Con base a lo anterior se puede asumir que el talento humano percibe un
equilibrio en su BPL en lo subjetivo y en relaciones de pareja, caso contrario se presenta
en una baja tendencia en las cuestiones materiales y laborales. Para ello se plantean
estrategias con el fin de mejorar la percepcion tanto a nivel general del BPL y a nivel

factor.
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CAPITULO | - INTRODUCCION

1.1 Concepcion de la idea a investigar.

Las primeras ideas de Bienestar Psicoldgico se remontan a tiempo antiguos,
aunque con otras concepciones. Aristoteles (384 a. C.—322 a. C) hablaba del “Sumo
Bien” y de la “Felicidad Suma” como el objetivo o finalidad del transcurrir humano. Los
discipulos del filésofo chino Confucio (551 a. C. - 479 a. C.) describian a una buena
calidad de vida en términos de una sociedad ordenada en donde cada ciudadano tiene
roles y responsabilidades claramente delimitados y en los que se los puedan ejercer
correctamente. De esta manera se da cuenta que desde tiempos remotos se hablaba de
bienestar.

Conforme pasaron los afnos surgen posteriormente conceptos mas operativos
como el bienestar personal o de satisfaccién con la vida, siendo en Estados Unidos
después de la Segunda Guerra Mundial donde surge el concepto de bienestar psicolégico
precisado a partir del desarrollo de las sociedades industrializadas y del interés por las
condiciones de vida. Al principio, se asociaba el sentirse bien con la apariencia fisica, la
inteligencia o el dinero, sin embargo, actualmente como resultado de diversas
investigaciones en el tema, se sabe que el bienestar psicolégico se relaciona con éstas

variables asi como con la subjetividad personal (Diener, Suh & Qishi, 1997).

Actualmente no existe una definicion de bienestar explicita ya que este constructo
al intentar definirlo se vuelve subjetivo dificultando su comprension, generalmente este
concepto se liga a instrumento utilizado para su medicién. Sin embargo se mencionan

tres elementos basicos (Diener, 1994):

o Su cardcter subjetivo: que descansa sobre la propia experiencia de
la persona.
. Su dimensién global: porque incluye la valoracion del sujeto en todas

las areas de su vida.
. La apreciacion positiva: ya que su naturaleza va més alla de la mera

ausencia de factores negativos.



De acuerdo a lo anterior se puede concebir que tanto la satisfaccién con la
vida asi como el componente afectivo del bienestar subjetivo estan influidos por la
valoracion que realiza el sujeto acerca de los sucesos, actividades y circunstancias
en los que se desarrolla su vida. De igual forma, estos componentes pueden diferir,
puesto que la satisfaccion con la vida representa una valoracién global de la vida
como un todo, mientras que el balance afectivo depende mas de las reacciones a

acontecimientos en el transcurso de su vida.

Otra tematica a considerar cuando se habla del Bienestar es la Calidad de
Vida Laboral, la cual se puede ver desde dos posiciones:

a) Como un concepto y una filosofia de organizacion del trabajo cuyo

fin es mejorar la vida del empleado en las organizaciones mas all4 del dinero.

De acuerdo a este enfoque para Andrés Rodriguez (1998) la Calidad de
Vida Laboral es un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las
organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la
mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos mas
estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y autonomia a
los niveles inferiores.

Se incluyen una compensacién razonable y participacion en los beneficios
de las empresas; la seguridad del empleo; la seguridad e higiene en el trabajo; el
reconocimiento del progreso profesional; acuerdos de tiempo flexible; el uso de
formas no burocraticas de organizacion del trabajo, comunicacién abierta y
retroalimentacion.

b) Para el trabajador es la combinacién de necesidades y percepciones
acerca de su empresa y las condiciones de ambiente cotidiano y de trabajo; la
percepcidn favorable de apoyo y promocién de su satisfaccion, por medio de los
sistemas de recompensas, seguridad laboral y oportunidades de crecimiento y el
sentirse respaldado y cuidado por la organizacion, contar con las condiciones
optimas que faciliten la realizacion de las labores, la necesidad de satisfacer los



deseos y expectativas personales, ademas de la necesidad de mantener buenas

relaciones personales.

Todo ello invita a reflexionar en la significativa repercusion en la calidad de
vida y en el equilibrio socioemocional y afectivo de los miembros de las
organizaciones, ya que hoy en dia el contexto laboral enfrenta grandes retos o
conflictos en direccion al manejo de las relaciones intrapersonales e
interpersonales los cuales impactan de forma directa tanto a la rentabilidad como
el clima laboral.

1.2 Justificacion.

De acuerdo a Segurado y Agull6 (2002) el objetivo primordial de la Calidad de Vida
Laboral estriba en “alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través del disefio de
puestos de trabajo mas ergondémicos, unas condiciones de trabajo mas seguras y
saludables, unas organizaciones eficaces, mas democraticas y participativas capaces de
satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros ademas de ofrecerles
oportunidades de desarrollo profesional y personal” (p.831). Aspectos que generan
compromiso y satisfaccién con el trabajo, con una sensacién de propiedad, autocontrol,
responsabilidad y dignidad del trabajador que propicia una mejor condicién de vida en

general.

El compromiso, la confianza y el control como aspectos clave en la organizacién
para el desarrollo de la Calidad de Vida Laboral, lo que constituye los factores que
integran los cuatro ejes: bienestar general, ambiente, aspectos psicosociales y aspectos

sociopoliticos.

o El bienestar general lo constituye la retribucion, incentivos y
beneficios, crecimiento y desarrollo profesional, autorrealizacién, oportunidad de
participacion creativa, respeto y dignidad.

) El ambiente abarca el clima organizacional, condiciones ambientales
seguras y comodas, condiciones ergonémicas y sociales, oportunidad que tiene el
individuo para usar y desarrollar sus capacidades.



o Lo Psicosocial ubica la relacién familia-trabajo tiempo libre-ocio
(balance vida-trabajo), relaciones jefe-subalterno, relaciones entre companeros,
satisfaccion con el trabajo, autoestima institucional, sentido de logro vy
reconocimiento.

. El aspecto Sociopolitico se refiere a la seguridad y estabilidad laboral,
participacion asi como redes de apoyo social.

Duran en su articulo “Bienestar Psicologico: el estrés y la calidad de vida en el
contexto laboral” publicado en el 2010 mencionaba que la importancia hoy en dia de
abordar el Bienestar Laboral ya que se pueden incluir dentro de los programas en las
organizaciones en los temas de seguridad e higiene en el trabajo, procedimientos y
sistemas de seguridad, entrenamiento y capacitacion para el desempeno de la profesion
y oficio, instalaciones adecuadas y agradables, desarrollo social y personal,
remuneracion justa, integracién familiar, recreacion y deporte, ergonomia, tecnologia
aceptable, comunicacién individuo-empresa, estabilidad laboral, el balance adecuado de

trabajo y vida personal.

Menciona que para el desarrollo de la Calidad de Vida Laboral se asume
compromiso, confianza y control como aspectos claves en la organizacion. Estos factores
integran cuatro ejes de abordaje: (a) bienestar general, (b) ambiente, (c) aspectos

psicosociales y (d) aspectos sociopoliticos.

El primer eje corresponde al Bienestar General que se relaciona con lo que es
retribucion, incentivos y beneficios, autorrealizacién, oportunidad de participacion
creativa, crecimiento y desarrollo profesional, respeto y dignidad.

El segundo eje se relaciona con el Ambiente, siendo lo relacionado con clima
organizacional, condiciones seguras y comodas de ambiente, oportunidad para
desarrollar y usar sus capacidades, condiciones ergonémicas y sociales.

El tercer eje es el aspecto Psicosocial, en cuanto a su relaciéon de familia-trabajo-
tiempo libre-ocio, relaciones con sus jefes y companeros, satisfaccién en el trabajo,

autoestima institucional, sentido de reconocimientos y logros.



El cuarto y ultimo eje se refiere a lo Socio Politico, entre los cuales destacan la

seguridad y estabilidad laboral, participacion y redes de apoyo social.

De ahi la repercusion que se tiene hoy en dia al abordar el Bienestar Psicoldgico
y Laboral en las organizaciones ya que desafortunadamente en México no hay muchos
estudios al respecto es por ello la importancia de analizar este tipo de aspectos dentro
del contexto laboral permitiendo una mirada diferente a la realidad laboral en donde se
busque enfatizar elementos positivos y relevantes del trabajo cotidiano desde una
perspectiva proactiva y comprensiva de los alcances del bienestar psicolégico en el

escenario laboral.

1.3 Planteamiento del problema.

Actualmente en las organizaciones mundiales se le da importancia al Bienestar
Psicologico y Laboral en cuanto a su repercusion en el ambito laboral. Si se investiga en
México no se le ha dado la importancia requerida. Sin embargo, se puede considerar que
la realizaciéon de un estudio sobre este tema se pueden obtener datos enriquecedores

para organizaciones con un perfil semejante con la que se trabajara.

Un elevado indice de Ausentismo, Rotacién, Burnout por mencionar algunos son

consecuencia de que no se estan contemplando el Bienestar Psicoldgico.

Este tema de investigacion pretende al margen de ser novedoso e innovador
contribuir de manera significativa en el plan de vida y carrera del capital humano ya que
hoy en dia es mas comun que las organizaciones se enfoquen mas en el capital financiero
que en el capital humano. Se vuelve todo méas capitalista dejando fuera el Bienestar y la
Calidad de Vida de sus empleados lo cual no se dan cuenta que puede afectar a su

organizacion.

Las nuevas visiones globales nos exigen estar a la vanguardia en diferentes temas
entre los cuales estan el Bienestar Laboral y Psicolégico, como lo mencionan Segurado
y Agullé al abordar el tema de la calidad de vida laboral en donde afirman que las
perspectivas de la calidad y el bienestar del entorno de trabajo tienen como meta
conseguir la mejora de la calidad de vida a lo largo de los intereses organizacionales bajo
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una perspectiva teérico, metodoldégicas ante lo cual surge la necesidad de analizar e
identificar este aspecto de la calidad de vida en una organizacién maquiladora de giro

automotriz.

Una vez revisado lo anterior se establece la siguiente interrogante:

¢ Cual sera el nivel de percepcion que se hace presente en el capital
humano de una organizacion maquiladora sobre el bienestar psicolégico y
laboral?

1.4 Objetivos.

Objetivo general:

Conocer la tendencia de la percepcion de la muestra sobre el bienestar psicolégico
y laboral (BPL) tanto a nivel general como por factores.

Objetivos especificos:

1. Identificar con base a la percepcion de la muestra la tendencia
general de bienestar psicologico y laboral.

2. Identificar la tendencia general de cada factor del bienestar
psicoldgico y laboral (Bienestar subjetivo, bienestar material, bienestar laboral y
bienestar de pareja).

3. Conocer la tendencia general de cada indicativo en relaciéon a su

factor del bienestar psicoldgico y laboral.
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CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes sobre el bienestar psicolégico y laboral.

En la revision histérica de los conceptos bienestar psicolégico y bienestar laboral
se encuentra implicito un elemento clave que empata y engloba las areas del bienestar
psicoldgico y laboral. Entendiendo el concepto salud, como un término relativo y amplio
en la actualidad para los diversos enfoques, modelos o contextos, resulta necesario

concretizar el término salud como eje rector del bienestar tanto psicolégico como laboral.

En su investigacion el autor Torres (2006) comparte que hoy en dia el concepto de
salud la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lo define como “el estado de perfecto
de bienestar fisico, psiquico, social y no solo la ausencia de lesién o enfermedad.” Desde
este referente se puede aseverar que para cualesquier persona debe contemplar en su
vida un equilibrio tanto fisico, psicologico y social para poder abarcar las areas del
concepto salud. En la vida cotidiana de las personas estos tres ejes (fisico, psiquico y
social) presentar altibajos que en ocasiones demerita la calidad de vida, por ende, un
deficiente bienestar tanto fisico, social y psicolégico. Pudiendo detallar los indicadores
centrales de estos ejes, en el area psicoldgica se contendrian las condiciones, modo y
estilo de vida. Que por ende abarca el contexto subjetivo, material, de pareja y laboral
que marcan los autores Sanchez-Canovas (2011) en su evaluacién sobre el bienestar

psicolégico.

Al hacer una observacién actual del concepto salud se podria llegar a la conclusién
que en estos tiempos se concibe como un término de moda ya que los medios de
comunicacién, medios digitales, redes sociales, medios impresos le han dado un valor
sumamente importante a la salud en cualesquier area. Como si se estuviese buscando a
nivel utépico un ideal de bienestar y equilibrio personal, fisico y social. El concepto salud
refleja entonces una clase de marco de referencia exigente y a la vez aversivo para las
personas al momento de alcanzar este ideal o equilibrio. Sin embargo en el sentido
cientifico, el concepto salud vendra a reflejar la prevalencia de una condicién de bienestar

en los tres ejes bajo un marco de calidad.

11



A pesar de lo anterior es necesario encontrar un abordaje objetivo y concreto que
permita trabajar con la salud de la persona en cualesquier contexto de una manera
profesional pues el término salud (que engloba bienestar psicolégico y laboral) ha
trascendido hoy en dia encontrandolo en decretos a nivel mundial, como por ejemplo, la
Constitucion de la Organizacion Mundial de Salud en 2006 establecié que el goce del
grado maximo de salud que se pueda lograr es uno de los derechos fundamentales de
todo ser humano. El derecho a la salud incluye el acceso a una atencidn sanitaria
oportuna, aceptable, asequible y de calidad satisfactoria. En México la salud se ve
reflejada como un derecho de los ciudadanos pues se ve enmarcada en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos como un derecho el articulo 4° establece que
toda persona tiene derecho a la proteccidn de la salud y a un medioambiente sano para
su desarrollo y bienestar.

Por su parte la Ley Federal del Trabajo establece en su Articulo 30. que el trabajo
es un derecho y un deber sociales. No es articulo de comercio, exige respeto para las
libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que aseguren
la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia.

Si bien, organismos nacionales e internacionales incluyen el termino salud dentro
de sus sistemas de calidad y de procesos. La salud se convierte pues en un elemento
legitimo y obligatorio en las personas, sin embargo, las valoraciones e inclusiones de la
salud delimitan en la existencia o no de ésta, dejando a términos relativos la calidad y el
bienestar.

En la explicacion que presenta Granados (2011) sobre la inclusién por parte de los
directivos empresariales de una calidad de vida para sus empleados, se determina como
consecuencia la extrapolacién de jerarquias a nivel directivo y obrero por una deficiente
organizacion en ejecucién de tareas que en desigual se delegaban, trayendo como
consecuencia una baja produccién a causa de rotacion, ausentismos, aburrimientos,
entre otras. Para esto en los anos sesenta este grupo de directivos busca redirigir sus
acciones a la busqueda y mejora de la calidad de vida de los empleados.

Formalmente el término de calidad de vida laboral, tiene origenes al final de los
anos sesenta y comienzos de los setenta por el Ministerio de Trabajo de los Estados
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Unidos y la Fundacion FORD, en una serie de conferencias de determinaba que el
término iba mas alla de la satisfaccidn del puesto de trabajo. Siguiendo con Granados es
que en este periodo el término de calidad de vida trasciende en tiempo- espacio hasta
lugares de Europa.

Para este momento, la calidad de vida entra en toma de dos corrientes filoso6ficas
que abordan desde diversas perspectivas los elementos propios de la calidad de vida
laboral, por un lado: la calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la Calidad
de Vida Laboral psicolégica (Davis y Cherns, 1975; Taylor, 1978; Elizur y Shye, 1990;
Gonzalez et al., 1996).

Para Segurado y Agull6é (2002), la perspectiva de la calidad del entorno de trabajo
tiene como fin el trabajo con los intereses organizacionales para alcanzar una calidad de
vida, abordar la organizacidn como un sistema y subsistema, objeto de andlisis marco
derivando la calidad de una organizacion estable en funcibn de sus procesos,
arquitectura, cultura y ADN. Por otra parte la perspectiva de calidad de vida laboral
psicolégica (CVL — psicoldgico) el objeto de analisis y estudio es el trabajador y los
escenarios o situaciones en los que forma parte e influye de forma bidireccional con el

sistema participando activamente con su rol de empleado (ver tabla 1).

Perspectiva Nivel de Foco de Aspectos Objetivo
de laCVL analisis interés relevantes general
o Bienestar y
. . ) ) Subjetividad
Psicologia Micro Trabajador o salud del
individual )
trabajador
Condiciones y o
) Productividad y
Entorno de o medio .
. Macro Organizacion ) efectividad de
trabajo ambiente de L
. la organizacion
trabajo

Tabla 1: Principales perspectivas de la calidad de vida (Elaboracion propia a partir de
Gonzdlez et al. 1996).

Esta ultima perspectiva teorica, al trabajar con el empleado y hacer una revision
de su percepciéon subjetiva e indicada busca como fin el asegurar las condiciones
necesarias para la existencia de un bienestar y salud, contenido el concepto psicolégico
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y laboral. Bajo esta perspectiva el empleado con solo ve su calidad reflejada en la
efectividad y eficiencia con al que se ejecuta su trabajo dentro de la organizacion, pues
trasciende a un nivel de impacto individual que le brinda un sentir amplio de bienestar en
los tres ejes que menciona la definicién de la OMS para el concepto salud.

El bienestar psicolégico y laboral comprende entonces una derivante esta
perspectiva que evalla las caracteristicas personales y los recursos cognitivos con los
que cuenta cada individuo, condicionan las actitudes, comportamiento y los modos de
percibir, valorar e interpretar las distintas facetas de su entorno de trabajo. Coémo
experimenta cada trabajador su ambiente de trabajo determina la CVL y es esta
valoracion subjetiva o individual lo que se denomina Calidad de Vida Laboral psicologica.
La dimension objetiva de la vida laboral corresponderia a aquellas condiciones fisicas,
objetivas, o intrinsecas al puesto y al medio ambiente de trabajo dando lugar a una mayor
o0 menor calidad de vida laboral (Segurado y Agullo, 2002).

La importancia del Bienestar Psicologico Laboral se visualiza al concluir que la
forma de comportarse de un individuo en un trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su ambiente de
trabajo y los componentes de su organizacion, por lo que los elementos que rodean al
trabajador se constituye a través de un conjunto que es la suma de las caracteristicas de
la empresa, asi como sus caracteristicas personales (Brunet, 1992).

2.2 Conceptualizaciones del bienestar psicoldgico y bienestar laboral.

Para establecer una delimitacién del concepto de trabajo (Bienestar Psicologico y
Laboral) es necesario conocer las diferentes definiciones que los autores expertos en el
tema han acunado a dicho concepto. De forma cronoldgica las definiciones del BPL
permiten identificar cuéles son las variables que aborda el concepto y como fue
complementandose o redisefiando del estado en cuestidn.

Dentro de las definiciones mas relevantes se encuentran las de los siguientes

autores:
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El bienestar ha sido tema de interés de diversas disciplinas y campos de la
psicologia y se ha relacionado con felicidad, calidad de vida y salud mental, asi como con
distintas variables personales y contextuales asociadas. En la psicologia, la mayor parte
de las influencias en la definicion del concepto provienen de modelos de desarrollo y de
ciclo vital, asi como de modelos motivacionales y de la psicologia positiva, como se
observa en las construcciones tedricas de Bradburn (1969), Ryff (1989), Ryff y Keyes
(1995), Vaillant (2000) y Cuadra y Florenzano (2003). Desde 1949, Ross (citado por
Bradburn, 1969) planteaba la necesidad de usar el término bienestar por considerarlo
mas neutro y porque evitaba discusiones respecto de su naturaleza, especialmente
relacionadas con la religion, la ética y la politica. Sin embargo, el estatus conceptual del
bienestar continta siendo parte de un problema por resolver, especialmente desde
posturas tedricas provenientes del psicoanalisis, en las cuales el concepto mismo de
bienestar no es aceptado (Ballesteros, 2006).

Andrews y Withey (1976) definen al bienestar subjetivo tomando en cuenta los
aspectos cognitivos y afectivos. El componente afectivo contiene el agrado
experimentado por la persona con sus sentimientos, emociones y estados de animo mas
frecuentes. Es momentaneo y cambiante. Ambos componentes se encuentran
interrelacionados, una persona con experiencias placenteras es mas probable que
perciba su vida como positiva, deseable. Si el sujeto tiene un alto bienestar experimentan
satisfaccion con la vida, en los que predomina una valoraciébn positiva de sus
circunstancias vitales, con frecuencia su estado animico es bueno y en ocasiones
excepcionales experimentan emociones como la tristeza. En su contraparte, los sujetos
con una valoracidbn negativa serian aquellos que valoran la mayor parte de sus

acontecimientos vitales como perjudiciales y negativos (Veenhoven, 1991, Diener, 1994).

Locke (1976) sefiala satisfaccion laboral, como la parte del Bienestar Psicoldgico
Laboral referente a un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de cada persona.

Ryff (1989), que sugiere ampliar estas dimensiones. Esta autora entiende por
bienestar psicoldgico el resultado de una evaluacion valorativa por parte del sujeto con

respecto a cémo ha vivido. Para una mayor comprensién del mismo ofrece una
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articulacion de las teorias del desarrollo humano 6éptimo, el funcionamiento mental

positivo y las teorias del ciclo vital.

Para Taylor (1991; citado en Garcia Viniegras y Gonzalez, 2000), el bienestar
psicoldgico es parte de la salud en su sentido mas general y se manifiesta en todas las
esferas de la actividad humana.

Veenhover (1991) comprende el bienestar subjetivo como el grado en que un
individuo juzga su vida “como un todo” en términos positivos, es decir, en qué medida un
sujeto se encuentra a gusto con la vida que lleva. Por lo que el individuo utiliza dos
componentes para realizar esta evaluacion: sus pensamientos y sus afectos. La
satisfaccion con la vida que es el componente cognitivo, representa la discrepancia
percibida entre sus aspiraciones y sus logros; su rango oscila desde la sensacién de

realizacion personal hasta la experiencia vital de fracaso.

De acuerdo a Diener (1994) el bienestar subjetivo presenta elementos estables y
cambiantes a la vez, si bien es estable a lo largo del tiempo, puede experimentar

variaciones circunstanciales en funcion de los afectos predominantes.

Ryff y Keyes (1995) diferencian al bienestar psicoldgico, definiéndolo como
percepcidn subjetiva, estado o sentimiento; la satisfacciébn es entendida como la
gratificacién proporcionada por los proyectos personales; mientras que la calidad de vida
es el grado en que la vida es percibida favorablemente. Consideran que se lo puede medir
a través de algunos de sus componentes, -afectos y cognicidn-, los cuales tienen que ser

examinados en diferentes contextos tales como familia y trabajo.

Existen quienes consideran la asuncion implicita de que la satisfaccidén laboral
tiene una influencia causal sobre la satisfaccién con la vida. Sin embargo, dicho patrén
de influencia aun no esta claramente delimitado (Near, Rice, Hunt, 1980). Peird y Prieto
(1996) expresan que surgen dos inconvenientes, uno de ellos es la limitacién temporal
de los trabajos, ya que la mayoria se basa en estudios transversales que no recogen los
cambios longitudinales de los sentimientos personales. Otro es que gran parte de los
estudios desarrollados hasta el momento apoyan la hipétesis del desbordamiento (spill

over), la cual sugiere que una alta satisfaccion o insatisfaccion en uno de los aspectos
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puede desbordarse hacia el otro dando lugar a la misma actitud, es decir, establece una
relacion positiva entre ambos constructos. Este planteamiento tedrico es demasiado
simple (Lounsbury y Hoopes, 1986), ya que puede existir mas de una relacidn entre la
satisfaccion con la vida y la satisfaccion laboral en un momento dado para una persona.

Para los autores Wright y Doherty (1998) un elemento decisivo en el compromiso
es el bienestar psicoldgico, entendido como un estado afectivo en el que se encuentra
una persona en su entorno laboral, tanto en términos de activacion como de grado de

placer experimentado.

Bienestar Psicolégico se considera como un componente subjetivo de la
satisfaccion laboral (Castro y Sanchez, 2000; Lloret, Gonzélez Roma, Lunay Peird, 1993;
Wright y Doherty, 1998), es decir, que entre ambos términos existe cierta relacion.

El interés por la satisfaccion laboral reside posiblemente en su capacidad para
predecir la permanencia en el trabajo y la productividad laboral (Diego, Diego y Olivar,
2001).

Lawton (1983 y 1991; citado en Liberalesso, 2001), estima que el bienestar
psicolégico es uno de los cuatro dominios de la calidad de vida, que incluyen también las
competencias comportamentales, las condiciones objetivas del ambiente externo y la

calidad de vida percibida.

De acuerdo a Manas y colaboradores (2005), las personas que experimenten esta
sensaciéon tenderan a sentirse dinamicos, contentos, entusiasmados, relajados, etc.,

mientras que todo lo contrario ocurrird en aquellos que desarrollen menor bienestar.

El llegar a una definicién exacta a través de un consenso en todos los autores que
abordan el Bienestar Psicoldgico Laboral se vuelve utopico ya que las experiencias y
percepciones de cada autores son diversas, no obstante, la escancia del BPL para los
autores resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa importante en la toma
de decisiones de los directivos que le permite proyectar un incremento en la
productividad y conducir la gestion de los cambios de la organizacional para la mejora
continua puesto que en ello recae la supervivencia y la vigencia de esta misma, reiterando

la relevancia de la Calidad de Vida del Capital Humano de las organizaciones.
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2.3 Modelos del bienestar psicoldgico y laboral.

El amplio concepteo de Bienestar Psicolégico Laboral permite un abordaje desde
una amplia gama de modelos o posturas tedricas segun sea la demanda o lo requerido a
evaluar, pues a lo largo del tiempo han existido diversos autores que han trascendido por
el disefno estructuralista de un modelo que explique teorica y empiricamente la relacion
de las variables y factores que se relacionan al momento de dar un abordaje al concepto
de BPL.

En los modelos de mayor relevancia para el campo de la Psicologia Laboral —
Organizacional, lo modelos explicativos de Sanchez Canovas (2003), Peter Warr (1987),
Ryff y Keyes (1995) y Cummins (2003) permiten un panorama claro en cuanto al tema

abordado.

Modelo de Sanchez.

Los abordajes que se pueden tener dentro del BPL implica considerar diversas
variables que desde cada una de las perspectivas podria ser integrada en uno o varios
modelos, sin embargo la postura de cada uno de los modelos es independiente entre si
y poco se considera para ser conjugadas como parte de un solo constructo.

Este modelo contempla cuatro factores alineados al bienestar psicolégico laboral
(Figura 1).
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Subjetividad
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Material

Figura 1. Modelo del BPL de Sanchez Canovas (Elaboracion propia, Bravo 2013).

1) Bienestar Psicologico Subjetivo:

Siendo un elemento propiamente complicado para la evaluacion, el valor subjetivo
se refiere a la satisfaccién que percibe el sujeto con la vida, valorando aspectos tanto a
nivel positivo como negativos. Como lo menciona Rijas (2008) el bienestar subjetivo
constituye un enfoque util para entender y medir el que es relevante a las personas; este
punto de vista viene a enriquecer de forma sustancial el estudio del tema que desde los
primeros tiempos que se abordd fue a través de una postura de tradiciones llenas de

censuray presuncion.

Otros de los aspectos que aborda el presente modelo se relacionan con la
felicidad, aspectos positivos y negativos de la vida humana. Tales elementos se ven
plasmados en la escala desarrollada por el autor, la escala que se denomina Bienestar
psicoldgico se refiere a la felicidad, mientras que la identificada como Afecto incluye la
afectividad positiva y la negativa. Esta distincion se basa en la investigacién de Argyle,
Martin y Crossland (1989), Argyle y Lu (1990) y Furnham y Brewin (1990) ya que mientras
que existen medidas sindnimas psicométricamente vélidas de la infelicidad y del afecto
negativo, no las hay de la felicidad, exceptuando el Inventario de Felicidad de Oxford
(Argyle y cols., 1989). La escala hace referencia a la felicidad o al bienestar, es decir, a
mayor puntuacién mayor percepcion subjetiva de bienestar. Las instrucciones subrayan
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que se explora la etapa concreta vital que esta atravesando el evaluado en cuestién
(adolescencia, juventud, edad mediana, vejez, etc.).

2) Bienestar material.

Como lo menciona Ansa (1997) en su investigacién donde relaciona la economia
con la felicidad, refiere que para la mayor parte de los economistas poseen la creencia
de que mas riqueza, mas renta y mas bienes implican una realidad social con unas
condiciones de vida mejores, mayor bienestar y, en definitiva, mayor felicidad. En este
proyecto las personas que gozan de niveles de renta elevados pueden tener acceso a
bienes y servicios que no estan al alcance de todos y la vida en condiciones de pobreza
extrema puede ser muy dificil de sobrellevar. Dicho de otra manera: la economia asume
que el bienestar material es una condicién previa de bienestar (well-being) y felicidad y
que los cambios de ésta estan estrecha y directamente relacionados con los cambios en

el poder adquisitivo.

Pasa Sanchez Canovas, los cuestionarios de Bienestar material se basan,
generalmente, en los ingresos econdmicos, las posesiones materiales cuantificables y
otros indices semejantes. En la escala desarrollada por el autor que incluyen diez items
relativos al bienestar material, pero segun la percepcidn subjetiva de cada persona y no
segun indices externos. Al hacerlo asi, hay una congruencia total con los items referidos

al bienestar psicolégico como tal.

Un de las posturas de Moreno & Ximénez (1996) plantean que los indicadores
materiales y objetivos pueden ser elementos necesarios, pero no suficientes para dar
cuenta del bienestar subjetivo de los pueblos y de los individuos. Sin embargo A partir de
la Segunda Guerra Mundial el establecimiento de las democracias parlamentarias y la
instauracién de una economia de mercado han permitido un desarrollo econémico sin
igual. Si la iniciativa privada ha permitido la generacién de importantes capitales
personales y familiares, el concepto de justicia social y distributiva y el establecimiento
de sistemas fiscales ha permitido la creacién de bienes colectivos y publicos para su uso
comunitario. En este contexto la calidad de vida se ha asociado al desarrollo econémico,
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a la instauracién de un mercado de consumo y a la adquisicién de bienes materiales,

privados y publicos (Moreno & Ximénez, 1996).

3) Bienestar laboral.

Para Sanchez Canovas, el bienestar o satisfaccion laboral guarda una estrecha
relacion con la satisfaccién general, unida a la del matrimonio y la de familia (Argyle,
1992). Benin y Nierstedt (1985) descubrieron que si la felicidad matrimonial era la mayor
fuente de felicidad, la insatisfaccion laboral era la mayor causa de infelicidad. Teniendo
en cuenta estos datos, Argyle (1992) concluye que la satisfaccion laboral es una fuente
mas importante de insatisfaccion y preocupaciones que de satisfaccion.

Oviedo (2010), de Associere (Asistencia al Managment), comenta que el bienestar
laboral es referido como un concepto amplio que engloba diversos factores que influyen
directamente y de manera significativa para la organizacién y la persona. Algunos de las
factores con los cuales relaciona el bienestar laboral son: la remuneracion, el clima en el
equipo de trabajo, la relacidn entre pares y lineas jerarquicas, las presiones, la seguridad,
higiene y ergonomia de los ambientes, la tecnologia y elementos de trabajo inapropiados
o utilizados inapropiadamente, los habitos posturales, los tipos de contratacion inciertos,
la falta de motivacion, la tarea en donde el sentido no se percibe o no se comprende, las
falta de una evaluacion seria de competencias que permita el aprovechamiento de
potenciales e intereses de la persona en las tareas diarias y planes de desarrollo, entre

otros.

Sintetiza argumentando que todos estos agentes (factores) impactan positiva o
negativamente sobre las personas y si el impacto es negativo tiene efectos negativos,
aunque en diferentes grados segun la estructura de la organizacién y la persona misma;
sin embargo se veran relacionados con un dafo en su mayoria de salud de las personas

y en su estado animico.

En cuanto a los sentimientos y actitudes sobre el trabajo, un estudio realizado por
Kauppinen-Toropainen, Haavio-Mannila y Kandolin (1984) sobre las mujeres
trabajadoras de Finlandia, uno de los paises europeos donde la participacién de las
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mujeres como fuerza laboral es mas alta, concluia que “como regla general las mujeres
disfrutan con su trabajo. El trabajo fuera de casa les proporciona sensacién de

independencia.” (pags. 198-199).

En este mismo estudio se reconoce que se esta produciendo un cambio en los
varones en relacion con su participacion mas activa en la crianza de los hijos. El problema
estriba en reorganizar y reevaluar las diferentes exigencias del trabajo y de la familia. Los
cambios en los roles de las mujeres y en sus expectativas demandan cambios en los
roles de los varones. Afortunadamente, en muchas sociedades parece que comienzan a

romperse las barreras entre los roles de varones y mujeres.

Se ha observado que la satisfaccion laboral es un componente importante de la
satisfaccion general y ésta lo es de la salud en su sentido global y completo. En
contraposicion, la insatisfaccidn laboral es una de las principales fuentes del estrés en el
trabajo. El estrés laboral parece ser el producto de las caracteristicas del ambiente laboral
que se convierte en una amenaza para el individuo. Esta amenaza puede deberse bien
a las exigencias excesivas del trabajo o a las insuficientes ayudas para satisfacer las
necesidades del trabajador, como un salario inadecuado, la insatisfaccién y la falta de

oportunidades de promocion (Rice, 1987).

Otra aportacion hacia esta factor segun Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes
(2010), proviene de la aplicacion especifica de medidas de bienestar (psicolégico,
subjetivo) en el marco general de la investigacién sobre calidad de vida mediante
indicadores sociales, siguiendo una tradicion en la que destacan los ya clasicos estudios
de Andrews y Crandall (1976), Andrews y Withey (1976) y de Andrews y McKennell
(1980) sobre el self reported well-being y escalas como Quality of Well-being Scale
(Kaplan y Anderson, 1988) o Happy Life Expectancy (Veenhoven, 1996).

4) Relaciones de pareja.

En relacion con los estereotipos en muchas de nuestras sociedades, todavia se
considera que el estatus social de las mujeres esta relacionado con su papel como
esposas. Los estereotipos que durante largo tiempo han dominado son dos: (a) el “lugar”
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normal de la mujer esta en el hogar y (b) el “destino” normal de la mujer es la maternidad.
Afortunadamente, estos estereotipos van perdiendo vigencia, pero no han desaparecido

todavia.

La mayor parte de los estudios consideran que las relaciones satisfactorias entre
los miembros de una pareja son uno de los componentes importantes del bienestar
general, de la felicidad. Los estudios sobre las relaciones entre esposos se han centrado
primordialmente en el concepto de ajuste conyugal. Una de las escalas mas utilizadas en
la investigacion ha sido la Locke-Wallace Marital Adjustment Scale (Locke y Wallace,
1959). Locke y Wallace definieron el ajuste conyugal como “la acomodacion mutua del

esposo Yy la esposa en una etapa concreta”.

Banatuli (2001) retoma un estudio de los autores Spreitzerand y Snyder (1974) en
el cual relaciona la fe religiosa con el bienestar; se encontraron efectos significativos de
la religiosidad en personas menores de 65 afos. Un ndmero importante de estudios
indican que las personas casadas manifiestan mayor bienestar subjetivo que las
correspondientes a todas las categorias diferentes de casados (solteros, separados,
viudos, etc.), el matrimonio y la satisfaccién familiar son los principales predictores del
bienestar (Diener 1984). Costa, Mc. Crae y Zonderman (1987) verificaron en un estudio
longitudinal que las personas que cambiaban de estado civil, residencia, empleo, etc. no
mostraban cambios importantes en su nivel de bienestar, comparadas con las que

mantenian condiciones estables.

Modelo de Peter Warr.

Peter Warr (1987, 1996, 1998) propone un modelo tedrico y comprensivo que
recoge aportaciones de la psicologia y las aplica en el estudio del bienestar psicoldgico
en el trabajo. El modelo toma el estudio del afecto siguiendo a Russell (1980) y variables
ambientales, individuales, demogréficas y de salud mental en general. Dicho modelo
hace hincapié en como las variables ambientales afectan el bienestar psicologico en el
trabajo siguiendo un patrdén de efecto constante o de decremento adicional por lo que el

modelo también es conocido como modelo vitaminico.
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El modelo vitaminico (Warr, 1987) asume que la salud psicolégica es un concepto
multidimensional y complejo, identifica una serie de hipotéticos determinantes
ambientales de la salud mental, y establece el modo en que esos determinantes influyen
sobre dicha salud (Lloret y Gonzélez-Roma, 1994). En la figura 2 aparece una

representacion gréafica de este modelo.

Para Cifre (2000) es uno de los modelos que mas repercusion esta teniendo en
estos momentos es el modelo tedrico. Este modelo asume que la salud psicologica es un
concepto multidimensional y complejo, identifica una serie de hipotéticos determinantes
ambientales de la salud mental, y establece el modo en que esos determinantes influyen

sobre dicha salud (Lloret y Gonzéalez-Roma, 1994).

Competencia

Aspsinaczicn

Inte FUEPEI'IGEI'I
r:iza

Mhiczricastaar
peicoldgico

Figura 2. Modelo del BPL de Peter Warr (Elaboracion propia, Bravo 2013).

De este modo, en cuanto a los componentes de la salud mental, el autor identifica
cinco componentes principales, cada uno de los cuales podria ser visto como un continuo

(Warr, 1987). Estos componentes son:

24



1) Competencia: la cual indica el grado en que el sujeto dispone de
recursos (emocionales, cognitivos o psicomotores) adecuados para afrontar las

presiones y requerimientos que proceden de su trabajo.

2) Aspiracién: que indica la medida en que el sujeto presenta una
conducta motivada, esta atento a nuevas oportunidades y se esfuerza por alcanzar

los desafios 0 metas que considera relevantes.

3) Interdependencia: la cual mide el grado en que el sujeto combina los
comportamientos de independencia respecto del grupo de trabajo con los de
dependencia, puesto que actitudes extremas en uno u otro sentido son poco

adaptativas.

4) Bienestar psicolégico: que hace referencia al estado afectivo del sujeto,
a diferencia de los tres componentes anteriores, que hacian referencia a aspectos
del comportamiento de las personas respecto de su entorno;

5) Funcionamiento integrado, componente que hace referencia a la persona
como un todo, e incluye las interacciones que se establecen entre los otros cuatro

componentes de la salud mental.

Al conceptualizar el bienestar psicolégico como un elemento multidimensional

permite un panorama primeramente interno y externo que afecta a la persona abarcando

sentimientos de bienestar en un extremo y de malestar en el extremo opuesto (Lloret y
Gonzalez-Roma, 1994).

Sin embargo, menciona Cifre (2000) que las ultimas investigaciones defienden un

enfoque bidimensional (Russell, 1979, 1980; Zevon y Tellegen, 1982), mostrando la

existencia de dos dimensiones ortogonales en la estructura de las emociones y del humor

(placer y activacion).
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De este modo, la cualidad especifica de los afectos se deriva de ambas
dimensiones, y puede ser resumida en términos de su localizacién con respecto al centro
de la figura. A este respecto, los sujetos caracterizados por una buena salud mental
tenderan a presentar emociones localizadas a la mitad derecha de la figura, lo que no
quiere decir que no puedan experimentar ocasionalmente emociones de las de la mitad
izquierda. El elemento clave en este sentido es el tiempo (en el sentido de duracién), que
es el que discrimina entre una persona mentalmente sana y otra que no lo es: las
personas menos sanas experimentardn de forma mas prolongada este tipo de

sentimientos.

Modelo de Ryff & Keyes.

Con respecto a las dimensiones del bienestar psicoldgico, hay otros autores, como
es el caso de Ryff (1989), que sugieren ampliar estas dimensiones. Esta autora entiende
por bienestar psicolégico el resultado de una evaluacion valorativa por parte del sujeto
con respecto a como ha vivido. Para una mayor comprensién del mismo ofrece una
articulacion de las teorias del desarrollo humano éptimo, el funcionamiento mental
positivo y las teorias del ciclo vital. Con respecto a las dimensiones, pudo determinar, a
través del andlisis factorial en la poblacion norteamericana, la existencia de las siguientes

seis dimensiones (Ryff y Keyes, 1995).

Apreciacion positiva de si mismo.

Capacidad para manejar de forma efectiva el medio y la propia vida.
Alta calidad de los vinculos personales.

Creencia de que la vida tiene propdsito y significado.

o > 0=

Sentimiento de que se va creciendo y desarrollando a lo largo de la
vida.

6. Sentido de autodeterminacién.
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Para Diaz, Rodriguez, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo, Valle & Dierendonck
(200), el componente de la auto aceptacion es uno de los criterios centrales del bienestar.
Las personas intentan sentirse bien consigo mismas incluso siendo conscientes de sus
propias limitaciones. Tener actitudes positivas hacia uno mismo es una caracteristica
fundamental del funcionamiento psicolégico positivo (Keyes et al., 2002). Lo es también
la capacidad de mantener relaciones positivas con otras personas (Erikson, 1996; Ryff y
Singer, 1998). La gente necesita mantener relaciones sociales estables y tener amigos
en los que pueda confiar. La capacidad para amar es un componente fundamental del
bienestar (Allardt, 1996) y consiguientemente de la salud mental (Ryff, 1989b). De hecho,
numerosas investigaciones realizadas en las dos ultimas décadas (Berkman, 1995;
Davis, Morris, y Kraus, 1998; House, Landis, y Umberson, 1988) sefalan que el
aislamiento social, la soledad, y la pérdida de apoyo social estan firmemente relacionadas
con el riesgo de padecer una enfermedad, y reducen el tiempo de vida. Otra dimension
esencial es la autonomia. Para poder sostener su propia individualidad en diferentes
contextos sociales, las personas necesitan asentarse en sus propias convicciones
(autodeterminacién), y mantener su independencia y autoridad personal (Ryff y Keyes,
1995). Las personas con autonomia son capaces de resistir en mayor medida la presion
social y auto-regulan mejor su comportamiento (Ryff y Singer, 2002). El dominio del
entorno, es decir, la habilidad personal para elegir o crear entornos favorables para
satisfacer los deseos y necesidades propias, es otra de las caracteristicas del
funcionamiento positivo. Las personas con un alto dominio del entorno poseen una mayor
sensacién de control sobre el mundo y se sienten capaces de influir sobre el contexto que
les rodea. Finalmente, las personas necesitan marcarse metas, definir una serie de
objetivos que les permitan dotar a su vida de un cierto sentido. Necesitan, por tanto, tener
un propésito en la vida. El funcionamiento positivo 6ptimo no sélo requiere de las
caracteristicas anteriormente sefialadas; necesita también el empefo por desarrollar sus
potencialidades, por seguir creciendo como persona y llevar al maximo sus capacidades
(Keyes et al, 2002). Es la dimensién denominada crecimiento personal.

Se puede expresar que el bienestar psicolégico se presenta como un concepto
multidimensional (Ryff y Keyes, 1995). Es un concepto complejo que ha sido empleado

de un modo impreciso en relacién con otros como satisfaccion vital y calidad de vida,
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como se ha senalado anteriormente. Ryff y Keyes (1995) diferencian al bienestar
psicoldgico, definiéndolo como percepcidn subjetiva, estado o sentimiento; la satisfaccién
es entendida como la gratificacién proporcionada por los proyectos personales; mientras
que la calidad de vida es el grado en que la vida es percibida favorablemente. Consideran
que se lo puede medir a través de algunos de sus componentes, -afectos y cognicién-,

los cuales tienen que ser examinados en diferentes contextos tales como familia y trabajo.

Teniendo en cuenta los aspectos del bienestar sefalados por Ryff (1989) se puede
plantear qué es lo que ocurre en la adolescencia; el adolescente debe atravesar
numerosas situaciones de cambio con relacién a si mismo y al entorno, lo que incide en
su auto apreciacion y en el empleo de recursos para enfrentar las nuevas circunstancias
desde lo intrapsiquico y lo interpersonal. Desde un enfoque salugénico interesa no sélo
la identificacién de los denominados factores de riesgo, sino también de aquellos factores
protectores de la salud (Casullo y Castro Solano, 2000). De alli el interés por identificar
qué variables se encuentran asociadas con un elevado nivel de bienestar psicoldgico e
identificado éstas, poder realizar inferencias sobre cuéles serian los factores protectores
de la salud del adolescente.

Rodriguez (2012) comparte que el modelo de seis dimensiones propuesto por Ryff,
facilita la evaluacion comprensiva del individuo desde una perspectiva de funcionamiento
global. Por ejemplo, el establecimiento de relaciones positivas con otros puede estar
mediado por el nivel de aceptacidon que tiene el individuo de si mismo. A su vez, el estado
saludable de esas relaciones se basa en el nivel de autonomia que tiene cada una de las
personas que participa de la relacion. Por otro lado, la capacidad para dominar el entorno,
muchas veces depende del estado de crecimiento personal del individuo y éste a su vez
con el establecimiento de metas concretas (propdsito en la vida). Cuando hablamos de
bienestar psicolégico también debemos considerar la perspectiva de desarrollo humano,
ya que los modelos de desarrollo humano complementan la visién de BP. En términos
del desarrollo y su relacion con las dimensiones, se ha encontrado que a medida que
crece en edad el individuo, éste presenta niveles mas bajo las dimensiones de propdsito
en la vida y crecimiento personal (Ryff & Keyes, 1995; Ryff & Singer, 1998). En resumen,

la mirada multidimensional permite ver interacciones entre las dimensiones tal y como
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ocurre en la vida cotidiana de las personas. De este modo, consideramos como las
personas utilizan los recursos que tienen en cada area de formacién e interactuando unos
con otros. A su vez, la nocién de desarrollo permite que el individuo continde
fortaleciendo areas, sin necesariamente enfocarse en la falta o en un estado disfuncional.
Como se menciona el Bienestar Psicol6gico no puede limitarse a una mirada lineal, lo

que implica un movimiento ciclico impactado por las etapas de desarrollo humano.

Modelo de Cummins.

El autor Chavez (2006) menciona el modelo de Cummins (2000) en su
investigaciéon, en donde aborda su modelo propuesto que recibe en nombre de Modelo
Homeostatico del Bienestar Psicoldgico (figura 3). Dicho modelo sostiene que el proceso
psicolégico en el que se situa el bienestar, es un sistema altamente integrado que
comprende un sistema de capacidades genéticas primarias y un sistema protector

secundario.

El sistema primario, que proporciona el rango genéticamente determinado de la
percepcién del bienestar, incluye las caracteristicas de la personalidad, la extraversién y
el neurocitismo. En apoyo a esta red, existe el sistema protector secundario, que pese a
tener base genética, es mas flexible que el anterior e incluye: la percepcion de control, la

autoestima y el optimismo vital.
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Determinantes Determinantes de segundo

de primer orden orden
Input positivo output
T
Personalidad Percepcién de control
Explosion — Autoestima — Bienestar
Nuerocitismo Optimismo vital Psicolégico

!

Input negativo

Fig. 3 Modelo de Cummins (Retomado del original).

La influencia ejercida por el ambiente en las personas, afecta a los determinantes
de segundo orden. Si esta influencia es suficientemente aversiva puede reducir el efecto
protector de los determinados anteriores y, por lo tanto, el bienestar psicoldgico se situara
en un nivel inferior. Lo mas frecuente, sin embargo, es que esta influencia adversa sea

compensada mediante mecanismos tanto internos como externos.

La extensién de estos modelos permite la comprension del concepto de bienestar
psicoldgico y laboral, lo cual posibilita complementar tanto a nivel teérico como practico
el trabajo con dicho constructo. Las concepciones que se puedan desarrollar en futuros
trabajos de investigacion permitirdn considerar algunas variables de los modelos ya
propuestos.

2.4 La importancia del bienestar psicoldgico en las organizaciones actuales.
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Mucho se ha hablado del concepto de Calidad de Vida y de los componentes de
este como lo es el Bienestar Psicolégico, y mas en especifico en Bienestar Psicoldgico
Laboral, sin embargo la trascendencia de este elemento dentro de las organizaciones no
es factor decisivo para generar una nueva vision de cambio a nivel empresarial en cuanto
a sus niveles de competitividad se refiere, sino es un indicador que permite ubicar en qué
condiciones se percibe el empleado y con ello establecer mejoras en las condiciones de
vida dentro de la organizacidén, para asi impactar en su desempeno y alcanzar un

bienestar.

Duran en 2010, argumenta que el entorno cambiante en que se desarrolla la
sociedad se ha traducido en un incremento de la competencia y de las exigencias para
las organizaciones. Tal situacion genera altos niveles de presion, que se convierte en
parte de la cotidianidad laboral lo que propicia la aparicion de enfermedades
profesionales: estrés, Sindrome de Burnout, adiccién al trabajo, entre otras, en las que el
factor emocional o psicoldgico juega un papel determinante, siendo estos elementos
claves para el equilibrio del Bienestar psicoldgico y laboral de las personas.

Aqui se discutira respecto a la calidad de vida laboral y el estrés laboral, sefialando
implicaciones personales y organizacionales, asi como estrategias de prevencion y

afrontamiento en ambos niveles.

Por otra parte Chiang & Kraussen comentan que la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (2000) y el Ministerio de Salud de Chile (2002) senalan que la promocion
de la salud en el lugar de trabajo convoca la participacion de trabajadores, empleadores
y otros actores sociales interesados en la puesta en practica de iniciativas acordadas en
forma conjunta para la salud y el bienestar de la fuerza laboral (2000, 2002, citados en
Barrios & Paravic, T 2006).

Para ello ve inmerso el papel de factores clave dentro de la organizacion que
impactan directamente en la Calidad de vida laboral, el bienestar psicol6gico y factores
propios de la organizacion.

1. La organizacion: agrupa las siguientes variables relacionadas con

aspectos como el sistema de trabajo, politicas y métodos de direccion y gerencia,
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la cultura y estrategias organizacionales como organizacion del trabajo, efectividad
y productividad (Marks; 1986, Barnett & Gareis; 2000). Estructura, funcionamiento,
cultura y cambio organizacional, participacion y toma de desiciones (Shein; 1986,
Sanchez; 1993, Beckett; 1998, Fernandez Rios et al.,, 2001). Factores
psicosociales (Blanco; 1985, Gupta & Khandelwal; 1988, Petterson; 1998).
Aspectos sociales, comunicacién y clima laboral (Jackofsky & Slocum; 1989,
Gallego et al.,, 1993, Lagarica; 1995, Sanchez; 2000, Chiang & Nunez; 2005,
Chiang et al., 2007). Trabajo en equipo y grupos de trabajo (Gist et al., 1987, Zink
& Ackermann; 1990, Gracia, et al., 2000).

2. Cultura: segun Schein (1986 citado en Rodriguez, 2005) la cultura es
“un conjunto de creencias inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo
a medida que aprende a afrontar sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna que ha funcionado suficientemente bien para ser juzgada valida
y, consiguientemente, para ser ensefiada a los nuevos miembros como el modo

correcto de percibir, pensar y sentir sobre estos problemas”. (p.27)

3. Indicadores globales: indicadores como los factores econémicos,
politicos, ecoldgicos, sociales, histérico-culturales y tecnoldgicos que tienen que
ver con el entorno laboral como calidad de vida, bienestar y salud laboral (Giory;
1978, Casas; 1999; Bennett & Lehman; 2000), a su vez abracan las condiciones
de vida, prejubilacion, estilo de vida, status sociodemografico (Eden et al., 1999,
Requena; 2000).

Gobémez en 2006, plantea que actualmente las condiciones actuales de los

contextos de trabajo y su incidencia en el bienestar y la salud de los trabajadores

alrededor de los siguientes aspectos: la inseguridad en el trabajo, los turnos laborales, el

control sobre el trabajo y el estilo de direccién. Al respecto, concluyen que debe

estudiarse el impacto de estos cuatro aspectos en los niveles bajos de la jerarquia

organizacional, ya que los empleados subordinados generalmente son de estratos

socioeconémicos bajos, lo que a su vez estd asociado con una baja salud. Estos

trabajadores suelen ser los mas afectados por los cambios organizacionales y la
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reestructuracién del trabajo. Los autores igualmente sugieren tener en cuenta los
cambios en la composicion demografica de la fuerza de trabajo y la diversidad cultural

(Sparks, Faragher y Cooper, 2001).

Por otra parte algunas investigaciones mencionan que una consecuencia de un
bajo nivel de bienestar psicolégico es el estrés. El estrés es uno de los mas comunes
factores que afectan al trabajador del mundo actual. La salud es un proceso integral
social, fisico y mental que se da en la vida, la forma en que se da esta situacion depende
de las condiciones del medio sociocultural que facilitan o dificultan esta condicién, el cual
produce un resultado en bienestar psicolégico y calidad de vida, enfermedades fisicas o

psiquicas.

A su vez Duran (2010), habla de estresores organizativos los cuales pueden ser

agrupados en cuatro tipos:

a) Estresores del ambiente fisico como luz, ruido excesivo, vibraciones,
humedad, disponibilidad y disposicién del espacio fisico, entre otros.

b) Estresores de nivel individual: tipo de trabajo, sobrecarga de trabajo,
conflictos y ambigiedad de roles, responsabilidad por gente, discrepancias con
las metas de la carrera laboral, manejo de idiomas.

C) Estresores de nivel grupal (interpersonales): en cuanto al trabajo de
grupo: conflicto grupal, presiones del grupo, posibilidades de interaccién con los
colegas (en el trabajo, en los descansos y después del trabajo); tamaro y cohesion
del grupo primario de trabajo; reconocimiento por el trabajo realizado; apoyo
social; apoyo instrumental; carga de trabajo equitativa; acoso.

d) En cuanto a supervisién: participacion en la toma de decisiones;
recibir retroalimentacidn y reconocimiento del supervisor; ofrecer retroalimentacién
al supervisor; cercania de la supervision; exigencias poco claras o contradictorias;
acoso.

e) Estresores organizativos: entre los que destacan las siguientes

dimensiones:
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1) Condiciones relativas a la empresa tales como estructura;
puesto directivo (frente a puesto en la cadena de produccién); prestigio
relativo del puesto; estructura empresarial poco clara; burocracia

organizativa; politicas discriminatorias, estilos gerenciales, tecnologia.

2) Aspectos temporales de la jornada laboral y del propio trabajo:
trabajo nocturno y por turnos; horas extraordinarias no deseadas o
“‘excesivas”; el pluriempleo; un ritmo rapido de trabajo, especialmente
cuando hay que estar muy vigilante; tiempos de entrega; programacién de
los ciclos de trabajo y de reposo; la variacion de la carga de trabajo.

3) Contenido del trabajo: trabajo fragmentado, repetitivo y
monétono, con poca variedad de las tareas o de la aplicacién de
conocimientos; tareas o exigencias poco claras o contradictorias; recursos

insuficientes para las exigencias o responsabilidades del trabajo.

4) Otros aspectos: relacién entre incentivos y rendimiento
(evaluacién del desempeno), controles de calidad, traslados de lugar de
trabajo dentro y fuera del pais, estabilidad laboral, disefio del puesto de
trabajo, entre otros.

En el mundo actual no es posible eliminar el estrés, pero si se puede desarrollar
habilidades y estrategias individuales como en la organizacidén, para poder manejar y
controlar de una manera mas sana las situaciones de estrés negativo. El estrés en el
trabajo genera en las empresas una serie de consecuencias negativas en su
productividad al igual que en la motivacién, satisfaccién y compromiso laboral de sus
empleados. Se asocia también con un aumento en accidentes, ausentismo,
incapacidades y enfermedades ocupacionales. Propicia mas conflictos interpersonales
en el trabajo y en la familia, mayor indice de errores, incide en la toma de decisiones,
bajo rendimiento ocupacional, distanciamiento afectivo con clientes, aumento en gastos

de salud y rotacién de personal.
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La disminucién del bienestar psicolégico en una organizacién incide en el acoso
moral y la violencia en el trabajo (mobbing o acoso psicolégico), también se presenta el
sindrome de burnout que consiste en el agotamiento emocional producido por
agotamiento laboral y actitudes negativas hacia el desempefo laboral, lo cual puede
ocasionar accidentes de trabajo y muerte, asi como enfermedades profesionales y
adicciones como alcoholismo, tabaco, ludopatia, gastos, sexo). El empleo realizado bajo
ciertas condiciones, puede tener efectos aun peores para la salud fisica y mental de los
trabajadores que los derivados de la ausencia de una actividad regulada

contractualmente.

Si el empleado cuenta con un alto grado de bienestar laboral se presenta
engagement el cual se caracteriza por energia, implicacion y eficacia, a su vez al contar
con un bajo nivel de bienestar se presentan las tres dimensiones del burnout como el
agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional. De ahi la importancia para la
organizacion de que sus empleados cuenten con un alto grado de bienestar, ya que se
puede traducir en un alto nivel de energia en el trabajo, persistencia y deseo de
esforzarse en el mismo. Alto nivel de entusiasmo, inspiracién, orgullo realizacién de

metas laborales, concentrado y feliz laboralmente

La falta de bienestar psicoldgico incide en el bienestar laboral lo cual esta
relacionado con demandas laborales, falta de toma de decisiones, depresion, problemas
de salud y organizacionales, como absentismo, rotacion, decremento del desemperio
laboral y baja calidad del servicio. El aumento de estos niveles de bienestar se traduce

en un alto compromiso organizacional, satisfaccion y entusiasmo laboral.

El bienestar psicologico suele ser la resultante de afrontar adecuadamente las
situaciones de estrés de la vida cotidiana, pero a la vez una persona con alto nivel de
bienestar esta mejor preparada, afronta de mejor manera las demandas y desafios de
ambiente. La autoestima, la autodeterminacion, la autoconfianza que son indicadores de
bienestar psicolégico, son factores mediadores que influyen en el nivel de bienestar que
alcanza una persona. Una alta autoestima, es una valoracion positiva de la persona

misma, que produce satisfaccidén y disfrute personal y que puede producir conductas
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encaminadas a la obtencion de metas que producen satisfaccién y bienestar, reforzando

la autoestima.

Una satisfaccidn psicologica adecuada esta basada en sus condiciones actuales,
necesidades y metas. A mayor discrepancia entre ellas, menos satisfaccién. Las metas
a alcanzar, el éxito que un individuo sea capaz de obtener, el progreso que perciba en el
alcance sus objetivos o metas lo cual determinara las emociones y satisfaccion con la
vida. Todos estos aspectos incidiendo en su bienestar psicoldgico y laboral. Lo cual

resultara en una mayor productividad y mejores resultados.

La productividad, eficiencia y salud laboral se ven reflejadas en el bienestar
psicoloégico y la calidad de vida laboral, impactando la competitividad de una

organizacion.

Un buen bienestar psicoldgico es también el tener una habilidad personal para
elegir o crear entornos favorables para satisfacer los deseos y necesidades propias, tener
una autodeterminacion y mantener su independencia y autoridad personal. Marcarse
metas, definir objetivos que le den sentido a su vida, desarrollando su potencialidad,
explotar sus capacidades.

La satisfaccién laboral ocasiona un gran impacto en la incidencia del compromiso.
Los empleados deciden comprometerse con la organizacion si se encuentran contentos
en la misma. En este sentido, es importante que los trabajadores estén satisfechos en
su puesto para que decidan implicarse en la institucién. Para que los trabajadores se
comprometan necesitan tener un puesto que no sea aburrido, que los haga feliz y que los
entusiasme. Los empleados valoran principalmente en la satisfacciéon por la vida las
posibilidades que les ofrece el trabajo equilibrar su jornada laboral con el ocio y el tiempo
libre, asi como con otros aspectos de la vida (Peir6, 1993). En cuanto al bienestar
psicolégico resalta la incidencia de trabajar bajo presion (Peir6 y Prieto, 1996) y la
importancia del trabajo.

También como resaltan Boada de Diego, Argullé y Manas (2005), las dificultades
que tienen muchos empleados para compaginar las exigencias del trabajo, el crecimiento
personal y las obligaciones familiares, la gran repercusiéon que tiene este hecho en el
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ambito laboral. Cuando el trabajador no se puede compaginar con otras actividades ya
sea de indole familiar o personal se producira una incidencia negativa en la eficacia y

eficiencia organizacional.

Al no existir un buen bienestar puede desencadenar en el desempleo que
ocasionara un mayor grado de falta de bienestar al reducir sus ingresos, restriccion en la
variedad de la vida personal, reduccién de metas y actividades, disminucién de la
capacidad en la toma de decisiones, menor desarrollo de los conocimientos y
capacidades personales, exposicion a actividades psicoldégicamente desestabilizadoras,
incremento en la inseguridad acerca del futuro, restriccion de las relaciones
interpersonales y pérdida de la posicion social y deterioro del autoconcepto vy

autovaloracion.

El bienestar psicoldgico depende de la congruencia entre las aspiraciones de una
persona, la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno y la posibilidad de cambiar
o realizar acciones positivas en sus circunstancias de vida. Si tiene un bienestar laboral
favorable en la organizacién contando con metas, posibilidad de ascenso, carrera laboral
y de vida el empleado se sentira con un alto grado de bienestar.

La motivacion es un factor también del bienestar psicol6gico, de acuerdo a los
autores Boada, Vallejo y Agullé (2004) el trabajador presentara una alta motivacion
interna cuando tenga tres tipos de experiencia denominadas Estados Psicoldgicos
Criticos (EPC): la Significatividad del trabajo, la responsabilidad sobre los resultados de
su trabajo y el conocimiento de los resultados de su trabajo. Para que el trabajador
experimente los EPC anteriores, el puesto desempenado debe presentar unas
dimensiones centrales del puesto (DCP): La variedad de destrezas, la identidad de las
tareas importancia de las tareas, autonomia y retroalimentacién del puesto. Estas cinco
caracteristicas se combinan dentro de un indice global que se denomina Potencial
Motivacional del Puesto (PMP).

En 2011, Marosiel y Aparicio realizaron un estudio donde relacionaron el bienestar
psicolégico con relaciones conflictivas, para esto se abordd el tema de la psicologia
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positiva la cual permite una mirada diferente de la realidad laboral procurando enfatizar
los aspectos positivos del trabajo cotidiano y fortalecer los recursos de que disponen los

trabajadores para afrontar las situaciones conflictivas.

Los elementos del bienestar psicolégico que mayor incidencia tienen en el
compromiso son trabajar bajo presion, percibir que el trabajo juega un papel importante
en la vida y sentirse feliz en términos generales. El valor asociado al trabajo condiciona

el bienestar psicoldgico de las personas.

2.5 Estrategias para la gestion del bienestar psicolégico y laboral.

Con el fin de crear un entorno de trabajo ideal para la construccidn de procesos de
formacién Virglez (2009) del Ministerio de Educacion de Nacional de Colombia se cre6
un Programa de Bienestar Psicol6gico, posee un alto sentido de pertenencia, unido a la
satisfaccion por trabajar en un entorno sano que les permita crecer permanentemente en
todos los sentidos, se plantea el siguiente modelo para el disefio de programas de
Bienestar Laboral, en el cual se pueden desarrollar las areas de intervencion

anteriormente descritas.

El presente modelo estaba basado en el Coaching que tiene como objetivo
principal proporcionar a los lideres, estrategias que movilicen y orienten el recurso
humano, enfocando la energia, compromiso, inteligencia y sentimientos hacia lograr un

objetivo comun en beneficio de todos. (Virglez, 2009).

o A grosso modo describe actividades que permiten identificar las
areas de proyeccién en virtud de las competencias del Servidor, dadas las
posibilidades de poder aplicar alli sus intereses y capacidades.

o Talleres para el fortalecimiento de cada una de las competencias
individuales de los docentes. Desarrollo de proyectos de vida.

) Fortalecer implementar una cultura de aprendizaje permanente para
enfrentar el cambio, lo cual facilitara realizar un buen proceso de desvinculacion.
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o Se debe propender por que las entidades planeen, ejecuten y
evaluen programas destinados a dar asistencia técnica oportuna a los servidores
para su desvinculacion de manera que ésta sea lo menos trauméatica posible para
ellos y para los que permanezcan en la entidad, con miras a favorecer el buen

clima laboral.

Programas de retiro en los cuales se tomen en cuenta los siguientes aspectos

involucrados en la desvinculacion:

o Aspectos emocionales: Dentro de los que se cuentan el apoyo para
la asimilacion de la nueva situacién, reafirmacion del autoesquema personal de
cada servidor (autoestima, autoimagen, autoconcepto, autoeficacia) e informacion
honesta y clara sobre los programas de desvinculacion. Aspectos ocupacionales
y de informacién: Es decir que los servidores conozcan las areas ocupacionales
que mayores posibilidades laborales ofrecen, ademas de los diferentes servicios
de intermediacién laboral. Preparacion para un nuevo abordaje laboral: De modo
que pueda adoptar mejores estrategias de busqueda de empleo, técnicas de
diligenciamiento de hojas de vida de impacto y desensibilizacion respecto al temor
de nuevas entrevistas de vinculacién o de presentacién de examenes.

o Aspectos financieros: Estrategias para fomentar una cultura del
ahorro, acceder a créditos y formas de organizacion cooperativa. Aspectos
familiares: Hacer consciente a las familias sobre su nueva situacion, evaluar el rol
y estatus que cumple el empleado dentro de su familia, ademas de otros aspectos

que tuvieren que ver con lo familiar y que se viesen afectados.

Garantiza condiciones de seguridad fisica, emocional, y social, permitiendo que el
servidor y su familia desarrollen habilidades, destrezas y comportamientos que permitan

su mejor calidad de vida.

La seguridad social integral es el conjunto de Instituciones, normas vy
procedimientos, de que dispone el Servidor y la Comunidad para gozar de una calidad
de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas que el Estado y
la Sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las contingencias.
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El papel del area de Bienestar Laboral de la entidad sera el de permitir una
acertada coordinacién y uso de los programas de promocion y prevencion, que en su
campo especifico deben asumir los diferentes organismos. Las acciones que se
emprendan en este sentido deben estar enfocadas a actividades artisticas, ecoldgicas,
intelectuales, artesanales y deportivas para que el servidor pueda tener alternativas
variadas y diversas, que respondan a necesidades de integracién, identidad cultural
institucional y pertenencia, a las cuales les pueda dedicar su energia y potencialidad para
obtener esparcimiento que lo integre con su grupo familiar y social.

Promocion de actividades culturales tales como la danza, musica, canto, teatro,
poesia, pintura. Actividades de integracidn deportiva en disciplinas deportivas
individuales y de conjunto. Actividades ecoldgicas. Programas de acondicionamiento

fisico. Programas de vacaciones recreativas
Entre las variables que se pueden analizar en esta area se encuentran:

1. Orientacion organizacional: Claridad y conocimiento en la vision,
mision, politicas y objetivos institucionales y del sector.

2. Administracién Talento Humano: Percepcidén del propio cargo, asi
como de los programas impartidos por las areas de Recursos Humanos.

3. Estilo de direccién: Habilidades gerenciales del nivel directivo.

4. Comunicacion e Integracién: Estrategias de comunicacién al interior
de la entidad, y retroalimentacion entre todos los niveles jerarquicos.

5. Trabajo en grupo: Nivel de compromiso y trabajo conjunto para lograr
los objetivos institucionales.

6. Capacidad profesional: Conocimientos, habilidades, competencias y
motivaciones del servidor.

7. Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el lugar de
trabajo.

Generando programas que estimulen el clima organizacional, se afectaran
favorablemente las condiciones de orden organizacional, personal y social presentes en
la entidad, el sector y la comunidad. Las actividades que se lleven a cabo, inmediatas o
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de largo plazo, deberan incidir en los procesos humanos, es decir en las actitudes,

creencias, interacciones, expectativas y percepciones de los servidores.

Para que la supervision y el control aporten positivamente a la calidad de vida
laboral, ésta se deben realizar con sentido pedagdégico, permitiendo la participacion de
los docentes, de tal manera que las decisiones sean analizadas previamente y luego de
adoptadas se realicen los ajustes requeridos.

Un lider no se debe apoyar so6lo en su poder de coercion, derivado de su posicion
jerarquica, sino también en su poder de recompensa, siendo justo en el reconocimiento
de los aciertos de sus colaboradores, asi como en la autoridad que le otorga el

conocimiento y la experiencia en los asuntos sujetos a decisién.

Talleres en Habilidades Gerenciales, tales como liderazgo, comunicacion,
relaciones interpersonales, toma de decisiones y otros temas relacionados. Reuniones
periddicas de Grupos Primarios entre directivos y colaboradores, en los cuales ademas
de tratar temas laborales, se incluyan contenidos de formacion que fortalezcan la

comunicacion y el trabajo en equipo.

Estas acciones ayudan a los servidores a entender cémo funcionan las cosas al
interior de las entidades, pues ilustran la naturaleza del lugar de trabajo en sus multiples
aspectos, al mismo tiempo que expresan sus mitos, héroes, anécdotas, jerga, ritos y

rituales.

La cultura hace que en la organizacién prevalezcan la autocracia o la participacion,
el sentido de equipo o su negacién, la delegacién amplia o restringida, el control
equilibrado o exagerado, y cuando los métodos de trabajo de una entidad incluyen la

modalidad de equipos, éstos también tienen sus normas, sus creencias y valores.

Realizar estudios de medicién de la Cultura Organizacional con una periodicidad
no mayor a dos (2) afos. Garantizar la participacidén de los servidores en programas de
induccién y reinduccién al servicio. Establecimiento de una carta de valores
institucionales en la cual intervengan docentes y directivos docentes. Creacién de

himnos, imagenes, lemas, historias, que afiancen la identificacién con la institucién.

41



El mejoramiento continuo tanto de los servidores como de las entidades es una
necesidad que les exige estar en proceso permanente de cambio. La Gerencia del
Cambio es un proceso de reflexion, decisiones personales y acciones concertadas sin
ninguna clase de presion, para asumir con seguridad y comodidad las variaciones en las

condiciones internas y externas en el ambito tanto laboral como personal.

El cambio no es facil, ya que, por lo regular, hace salir a las personas de un ambito
que les da seguridad y comodidad para obligarlas a ser y a hacer las cosas de forma
diferente, lo cual casi siempre les implica un riesgo. Sin embargo, es la condicién para

lograr cada vez mas calidad de vida.

o Actividades Sugeridas: para que el cambio de las personas o de las
entidades sea generador de crecimiento y calidad de vida, debera disefiarse una

estrategia que permita reunir ciertas condiciones:

Ser resultante de un proceso de reflexion, de decisiones personales y de una serie
de acciones concertadas por todos los participantes en el proceso, sin que haya presidn
externa de ninguna clase. Ser capaz de movilizar recursos preexistentes en las personas
y en las entidades aun no desarrollados, pero que estan en ellas en forma latente y virtual
y de los cuales deben tomar conciencia. Ser cambios que afecten positivamente no sélo
a las personas o a las entidades, sino que también incidan en el mejoramiento del entorno
que les es propio: clima organizacional, ambiente externo que rodea a las entidades,
mejor servicio. Ser integrador de varias dimensiones, tales como lo fisico, lo emocional,

lo cognoscitivo, lo espiritual, lo operativo.

Aunque el Bienestar Social Laboral se proyecta hacia la atencién de los intereses
comunes y al éxito de la entidad, conciliando las necesidades humanas basicas con sus
respectivos satisfactores, a través de actividades de promocién del desarrollo humano y
por vias de consenso, siempre habra posibilidad de que colisionen factores que de
manera individual o grupal propicien conflictos que requieren un manejo diferente a los

procesos ya mencionados.

El conflicto puede estar motivado por multiples factores objetivos, por ejemplo por
desacuerdo respecto a las metas o a los métodos con que se alcanzan las
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De acuerdo a la guia para disefio programa de bienestar laboral del sector docente

25 de Marzo de 2009

De auerdo con Virgtez (2009): Es necesario que el conflicto se administre para
estimular a los individuos a buscar métodos de solucion de los mismos o partiendo del

supuesto de que los problemas que surgen pueden afrontarse y resolverse.

o Actividades Sugeridas: tienen como finalidad proteger y mantener la
salud fisica, mental y social de los servidores publicos, en los puestos de trabajo
y en la entidad en general, proporcionando condiciones seguras e higiénicas con
el fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades profesionales para mejorar
la productividad.

Estos programas deben llevarse a cabo en coordinacion con la Administradora de
Riesgos Profesionales (ARP) a la cual se encuentre vinculada la entidad.

. Actividades Sugeridas: conformacién del Comité Paritario de Salud
Ocupacional. Medicion de factores de riesgo psicosocial para intervencion.
Estudios de perfil demografico y morbilidad sentida. Programa de pausa laboral

activa.

En el planteamiento de un Programa de Bienestar Laboral, algunas de las
siguientes situaciones pueden considerarse como obstaculos, no obstante, son
dificultades remediables sobre los cuales se pueden tomar medidas correctivas que
minimicen su impacto, como la carencia de mecanismos de evaluacion y seguimiento a

los planes, proyectos y programas de bienestar.

Ante el estrés Duran (2010) argumenta que La Organizacion Mundial de la Salud
(Leka rt al. 2004) sefiala que el Estrés Laboral puede reducirse en la organizacion,

considerando tres niveles de prevencién:

1) Prevencion primaria: implica la atencion e intervencién en aspectos
ergondmicos, la descripcion de puestos de trabajo y disefio ambiental, y el
mejoramiento de la organizacién y la gestion.
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2) Prevencion secundaria: se focaliza en la formacién y capacitacién de
los trabajadores tanto a nivel individual como organizacional. Las estrategias
individuales se orientan a la adquisicidon de estrategias instrumentales para la
solucidén de problemas (asertividad, manejo del tiempo, entre otros), ademas de
programas dirigidos a estrategias de caracter paliativo enfocadas en la adquisicién
de destrezas para el manejo de emociones (entrenamiento en relajacion,
expresion de la ira, manejo de sentimiento de culpa, y otros).

3) Prevencion terciaria: relacionada con la reduccién del estrés laboral
mediante el desarrollo de sistemas de gestion mas sensibles y con mayor
capacidad de respuesta, ademas de la mejora en la prestacion de servicios de

salud ocupacional.

Cabe sefalar que los programas de Bienestar Laboral deben organizarse a partir
de las iniciativas de los servidores publicos, siguiendo el proceso de gestibn que
promueva la participacion de los empleados en la identificacion de necesidades,

planeacion, ejecucion y evaluacion.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA

3.1 Diseno.

o Diserio Ex pos facto descriptivo transversal.

3.2 Hipotesis.

H: Existe una alta percepcion de estabilidad en cuanto al bienestar psicologico y
laboral por parte del talento humano de la organizacién.

Ho: Existe una baja percepcion de estabilidad en cuanto al bienestar psicoldgico
y laboral por parte del talento humano de la organizacién.

3.3 Operacionalizacion de variables.

V. I: Bienestar Psicolégico
V.D: Percepcion.

Laboral.
V.E: Hambre, Sed, Sueno, etc.
3.4 Poblacion.
Participantes: Género: Rango de edad: Antigliedad:
36 (1 mes a 2 afnos 9
85 19 a 53 mesas).
85
masculino. anos. 26 (3 a 7 afos).

23 (8 a 30 arios).
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3.5 Escenario / ambiente.

Salas de capacitacién de la empresa ubicada en Garcia, Nuevo Ledn, las cuales
contaban con una adecuada iluminacién, inmobiliario adecuado para contestar el

instrumento y ventilacién artificial.

3.6 Instrumentos.

Lapices, Cronometro y Escala de Bienestar Psicoldgico del autor Sanchez
Canovas (adaptacién métrica, Ascary, 2013) (ver anexo 1) la cual se compone de notas
aclaratorias alusivas a la confidencialidad y anonimato. Ademas de cuarto factores de

medicion como lo son:

o Bienestar subjetivo: se compone de elementos de felicidad vy
bienestar asi como satisfaccion con la vida y el afecto positivo y negativo.

o Bienestar material: se basa en ingresos econémicos, posiciones
materiales cuantificables y otros indices semejantes.

o Bienestar laboral: factores psicosociales que rodean el trabajo.

o Bienestar de pareja: relaciones entre los miembros de pareja.

El total de items consta de 65 con la alternativa de respuesta: nunca o casi nunca,

algunas veces, bastantes veces, casi siempre y siempre.

3.7 Procedimiento.

Etapa 1. Elaboracién del anteproyecto a nivel seleccién del tema delimitacion,
planteamiento, elaboracion de objetivos, marco teorico, hipotesis y propuesta
metodoldgica.
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Etapa 2: Solicitud de autorizacion a la empresa para la aplicacion y gestion de la

investigacion.

Etapa 3: Aplicacidon del instrumento bajo la estrategia de piloteo, a fin de conocer
las oportunidades y fortalezas del mismo.

Etapa 4: Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada bajo los siguientes

rubros:

a) Solicitud del consentimiento asistido del participante.

b) Sensibilizacion y concientizacién sobre el concepto de bienestar
psicolégico y laboral y el impacto sobre su persona.

C) Aplicacion del instrumento bajo la técnica de monitoreo directo,
(presencial) con el apoyo del departamento de Capital Humano de la empresa.

d) Agradecimiento al participante por su valiosa aportacion a la

investigacion.

Etapa 5: Tratamiento de los datos recabados en la aplicacion (ver anexo 2).
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CAPITULO IV — RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados del analisis estadistico que se
llevd a cabo con la informacion recabada con el fin de cubrir los objetivos planteados y el

planteamiento del problema.

Como primer objetivo se establecié conocer la tendencia de la percepcion de la
muestra sobre el bienestar psicolégico y laboral tanto a nivel general como por factores.

Para ello se establecieron los objetivos especificos.

4.1 Tendencia general del bienestar psicoldgico laboral.

Nivel general del Bienestar Psicologico Laboral

20%

B GENERAL

Grafico 1. Nivel general sobre el Bienestar Psicoldgico y Laboral.

En el gréfico anterior se muestra que al evaluar la percepcién del nivel de Bienestar
Psicologico y Laboral en la organizacién maquiladora, sefiala un 80% general incluido los
cuatro factores evaluados independientemente. En base a este nivel podemos ver que
los empleados cuentan con un nivel adecuado de bienestar, lo cual puede generar un
buen desarrollo de aspectos organizacionales como el desempeno laboral, menor indice
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de rotacion y engagement tal como lo menciona Sanchez Canovas, (2013) en su modelo

propuesto.

4.2 Tendencia General de cada factor del Bienestar Psicologico Laboral.

Niveles del BPL por factor

100%

80% «
60% .
40%
20%

0%

Bienestar Bienestar Bienestar Bienestar de
Subjetivo Material Laboral Pareja
W Factores 82% 74% 68% 86%

Grafica 2. Niveles de los factores que componen el Bienestar Psicoldgico Laboral.

En la grafica 2 se observan los niveles de bienestar correspondiente a cada factor
evaluado. De ello se puede deducir que el bienestar de pareja es el que mayor indice
refleja con un 86%, seguido del bienestar subjetivo con un 82% después el bienestar
material con un 74% y por ultimo el que mayor indice muestra es el bienestar de pareja.
De la gréfica anterior se observa como area de oportunidad el bienestar laboral siendo
un factor a tomar en cuenta para poder incrementarlo ya que esto refleja poca creatividad

y una pobre satisfaccion en general con lo que se hace.
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4.3 Tendencia por indicativo: Factor Bienestar Subjetivo.

Bienestar subjetivo: niveles por indicativo.

96 97%
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Grafica 3. Panorama General de los indicadores que componen el Bienestar Subjetivo.
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En cuanto al Bienestar Subjetivo en esta grafica se observa que los de mayor
porcentaje son aquellos que manifiestan que tienen ganas de vivir (97%), creer que la
familia me quiere (96%), y creencia de valer como otra persona (93%). En cuanto a los
de menor nivel se presentaron el de tener suerte en su vida (58%), estar ilusionado (69%)
y que se han abierto puertas (69%). Esto presenta una bifurcacion palpable, pues los
indicativos de mayor nivel hacen referencia a un bienestar reflejado en la autoestima y

perseverancia para la vida y aquellos de menor nivel con alusivos a cuestiones mas
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subjetivas y ludicas. Hablando asi de una persona equilibrada pero con poca presencia

de atencién por elementos fuera del deber ser.

4.4 Tendencia por indicativo: Factor Bienestar Material.

Bienestar material: niveles por indicativo.
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Gréfica 4. Panorama general de los indicadores que componen el Bienestar Material.

Esta grafica refleja la percepcion del bienestar material en la cual un 84%
manifiesta tener una vida tranquila lo que representa el mayor indice. Sin embargo,
manifiesta el menor indice sentirse que tienen una vida asegurada y sin riesgos (60%),
seguido por no contar con una tranquilidad sobre su futuro econémico (64%). Lo anterior
se ve reflejado en el que hacer de todo trabajador con lo cual busca asegurar siempre un
futuro estable y seguro, que si bien reporta una tranquilidad, ser afortunado y con una

vida favorable, los aspectos por el valor material se ven presentes.
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4.5 Tendencia por indicativo: Factor Bienestar Laboral.

Bienestar laboral: por indicativo.
100%

80%
B0 6%
0%
40%
0%

Grafica 5. Panorama General de los indicadores que componen el Bienestar Laboral.
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Al evaluar el bienestar laboral se observa que el mayor indicador muestra que
perciben que tienen un trabajo interesante (87%). La menor tendencia es el apoyo y
afecto laboral (63%). En cuanto al indice de discriminacién y tener un trabajo monétono,
aburrido y rutinario el indicador es bajo lo cual resulta ser positivo al ser considerados
como elementos aversivos que limitan el trabajo dentro de la organizacidén. Sin embargo

es necesario prestar atenciéon a esta serie de indicativos pues la satisfaccion laboral es
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una fuente mas importante de insatisfaccién y preocupaciones que de satisfaccion
(Argyle, 1992) a su vez es necesario recordar que este factor guarda una estrecha

relacion con la satisfaccion general y la familia.

4.6 Tendencia por indicativo: Factor Bienestar de Pareja.

Bienestar de pareja: niveles por indicativo.
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Grdfica 6. Panorama General de los indicadores que componen el Bienestar de Pareja.
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De esta grafica se desprende que cuentan con un elevado nivel de no presentar
problemas fisicos en el acto sexual (97%) seguido de conseguir la ereccién (95%). El
resultado mas bajo lo refleja la frecuencia del acto sexual (76%) y en cuanto al nivel de
presentar un temor al momento de expresar su deseo sexual (60%) nos da un indice bajo

lo cual refleja una mayor problematica percibida hacia con el otro.
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Las dimensiones (Factores) que configuran el Bienestar Psicoldgico y Laboral
presentan notable diferencias en cuanto a la percepciéon de la muestra evaluada, sin
embargo, al momento de generalizar los resultados se puede observar que esta
percepcion corresponde en ultima instancia a un tipo de muestra en especifico, lo cual
puede derivar para futuras investigaciones un resultado diferente dependiendo de la
organizacion evaluada; el dato de esta organizacibn permite trazar estrategias
especificas ya sea a nivel general, por factor o indicativo, siempre apuntalando al
bienestar del talento humano.
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CAPITULO V — CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacidon se presentaron en el capitulo anterior segun el
planteamiento de los objetivo para su conclusion se respondera la hipdtesis de la

investigacién, conclusiones centrales y especificas.

En relacion a la hipotesis.

Retomando la hipbtesis que se planted en el presente proyecto de investigacion la
cual estipula que existe una alta percepcion de estabilidad en cuanto al bienestar
psicolégico y laboral por parte del talento humano de la organizacion se decide que es
aceptada (80% nivel general) pues en el andlisis de los resultado se visualiza un nivel
aceptable en cuanto al bienestar psicoldgico y laboral el cual permite una estabilidad para
el trabajo continuo y las relaciones sociales del talento humano.

Sin embargo, se visualiza un area de oportunidad en cuanto a los factores pues
estos difieren significativamente entre si teniendo dos factores con un nivel aceptable
(Bienestar Subjetivo, Bienestar de Pareja) y dos factores con niveles bajos (Bienestar
Material, Bienestar Laboral). Aun asi con la muestra evaluada se reitera el equilibrio
general del BPL el cual enmarca una fortaleza con la cual se pueden trazar acciones que

impacten en la mejora de aquellos factores que obtuvieron una baja percepcion.

Conclusion.

El indice de Bienestar Laboral y Psicolégico esperado en el talento humano de la
organizacion resulté ser adecuado en su percepcidén general siendo el resultado de un
80%.

En cuanto a cada factor individual tenemos que el Bienestar de Pareja fue el mas alto
con un 86% seguido del Bienestar Subjetivo con un 82 %, en tercer lugar quedo el
Bienestar Material 74% y por ultimo el Bienestar Laboral con un 68%.
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Como se puede observar los niveles mas altos los alcanzaron el bienestar de
pareja y subjetivo lo cual tiene coherencia ya que estos dos factores se relacionan.
Recordando que el bienestar subjetivo nos muestra la satisfaccion con la vida y el afecto
positivo y negativo. En cuanto al Bienestar de Pareja muestra como es su relacion con
su pareja y de qué manera influye en el bienestar psicoldgico subjetivo. Tomando en
cuenta que ambos se refieren al papel del empleado fuera de la empresa por eso tiene
percepcion diferente sin embargo muestra que los niveles encontrados en ambos fuera
de la organizacién es adecuada indicando que perciben tener un bienestar subjetivo y de
pareja adecuado. Teniendo como consecuencia que la gente cuenta con una alta

autoestima lo cual se refleja en sus relaciones de pareja.

En relacién al bienestar material se basa en ingresos econdémicos, posesiones
materiales cuantificables de acuerdo al bienestar subjetivo de cada persona. El Bienestar
Laboral se basa en cuan bien percibe su trabajo el empleado. Como se ve el bienestar
laboral tiene como consecuencia el tener un ingreso que brinda un bienestar material, por
lo que se tiene una estrecha relacion entre ambos al momento en que uno deriva del otro.
Al mostrar estos dos indicadores los niveles méas bajos se puede deducir que tienen una

percepcién de inquietud en cuanto a su futuro econémico y laboral.

Al analizar el bienestar subjetivo se ve que los niveles mas altos muestran que
tiene ganas de vivir que siente que su familia lo quiere y en tanto que los mas bajos
resultan que no creen tener buena suerte ni sentirse ilusionado. Como se puede analizar
de estos resultados el individuo muestra una alta autoestima tiene confianza en si mismo
sin embargo a pesar de esto no tiene creencia en algo subjetivo como la suerte, ilusién,
es realista y eso hace que perciba un bienestar un equilibrio en autoestima sin irse con

fantasias y cosas subjetivas e irreales.

En relacién con el Bienestar Material los niveles mas altos son los que contestaron
que viven tranquilos y se siente afortunado y los bajos fueron que sienten que no tienen
una vida asegurada sin riesgos y muestran intranquilidad sobre su futuro econémico.
Estos niveles nos muestran que perciben una tranquilidad se encuentran estables pero

tienen una recurrente preocupacién por su futuro y su seguridad.
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En cuanto al Bienestar Laboral los indices mas altos fueron que consideran que
tienen un trabajo interesante y pueden aprender cosas nuevas en el mismo. En el lado
opuesto los mas bajos resultaron ser que consideran que su trabajo es monoétono,
aburrido, rutinario y que siente poca discriminacién laboral. Esta muestra nos refleja que
existe una constante innovacion que empata por qué no consideran su trabajo como
monédtono. Pero sienten que lo disfrutan y les agrada en algo sin llegar a ser algo
estimulante. También se puede ver que resulta positivo que dentro de los indices mas

bajos sea que no existe discriminacion dentro de la organizacion.

El Bienestar de Pareja refleja que un alto porcentaje considera que no tienen
problemas fisicos durante el acto sexual y consigue la ereccién, mientras que los mas
bajos son en relacion con el temor de expresar su deseo sexual y la frecuencia del acto
sexual. Como se observa para ellos su desempefio como pareja esta aceptable siendo
el eje central de la problematica la percepcion de que el problema lo tiene su pareja.

En conclusion se tiene que el factor humano de la maquiladora tiene una adecuada
autoestima de si mismo, en pareja y subjetivo; estan estables en su trabajo y perciben
tener una vida tranquila. Sin embargo hay inseguridad en cuanto a su futuro y los
problemas con su pareja; el trabajo que desemperfan se vuelve a veces poco creativo no

los motiva ademas de no creer en fantasias.

Se puede concluir que se observa que la persona esta bien consigo misma, que
les falta mayor entusiasmo, motivacion por cosas que pueden alcanzar no como un deber
ser si no como un querer un deseo y que va trazada ilimitada por la constante
preocupaciéon de su futuro y de pareja. También no cree en fantasias ni se siente
ilusionado, tiene estabilidad laboral pero el factor humano de esta organizacién es
realista. Le falta innovacion, creatividad, activacion un sentir de emprendedor para poder
alcanzar el bienestar psicolégico ideal.

57



CAPITULO VI - RECOMENDACIONES

Recomendaciones generales y especificas.

En base a las conclusiones planteadas y la informacion obtenida a través de la

presente investigacidén se presentan las siguientes recomendaciones:

La insatisfaccion laboral es una de las principales fuentes del estrés en el trabajo
debido a la falta de oportunidades por lo tanto:

e Desarrollar programas de habilidades y estrategias individuales y / o grupales en
la organizacion para poder manejar técnicas de control de estrés laboral y
personal. Por medio de plataformas constructivas como: Diplomados, counseling,
talleres especializados, etc.

e Fomentar la creatividad (Concursos de aterrizaje de ideas a la mejora del puesto
y la persona) en los empleados, manejar metas mensuales y anuales, desarrollar

su potencialidad y explotar sus capacidades.

e Realizar reconocimientos de corte social a los empleados en los cuales la familia

pueda estar presente, puede ser anual.

e Que conozcan los aspectos positivos de su trabajo realizando cursos de
actualizacion, asi como el desarrollo de cursos de motivacién que desarrollen un
alto nivel de entusiasmo, inspiracion, autoestima, autodeterminacion,

autoconfianza. Definiendo objetivos de su vida.

e Manejar un alto nivel de comunicacion empleado-empresa. Exista

retroalimentacién de su puesto.
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e Establecer proyectos de carrera y vida que motiven a los empleados a planear y

permanecer en la organizacion.

e Manejar un plan de jubilacion para el personal proximo a jubilarse para facilitar su

adaptacién al cambio de vida.

e Realizar actividades que involucren a los familiares. En las que puedan participar

de forma voluntaria de tipo deportivo, cultural y recreacion.

¢ Involucrar a los empleados en cuestiones de la organizacidn para tener un mayor

nivel de engagement.

e Dinamicas y actividades en las que puedan participar los empleados durante su
jornada laboral.

Mi aprendizaje.

A lo largo de la maestria pude obtener nuevos conocimientos del ambito de la
Psicologia Laboral como aplicarlos en la Organizacion. En cuanto a esta investigacion
pude comprender la importancia del bienestar laboral y psicolégico cémo influye en

nuestro diario vivir y su relacién en el ambito laboral.

En lo personal reafirme mis conocimientos, aprendi cosas nuevas, me quedo con

el reto de aprender mas sobre el tema.
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ANEXOS

Universidad Autonoma de Nuevo Leon 2
Facultad de Psicologia '

S
&
/. ~N
e
'z

Escala de Bienestar Psicolégico / EBP.

José Sanchez-Canovas
Fecha:20-dic.-13

Notas Aclaratorias:

e El presente instrumento tiene como finalidad conocer su percepcion sobre el bienestar
psicoldgico.

e Es importante mencionarle que los datos recabados seran utilizados de forma
confidencial, ante ello le solicitamos, de la manera mas atenta, responder de forma

honesta.
o En caso de alguna duda o aclaracion favor de dirigirse al evaluador.
I. Datos de informante clave.
=  Género: Edad:
Puesto:
= Antigiiedad: Max. Grado de
estudios: Estado
Civil:
II. Seccion de formulaciones comportamentales

» Instruccion: En cada cuadrante deberd responder en cada pregunta cudl es su percepcion

respecto a cada una. Solo se podrd una respuesta por pregunta.
= En el factor 4 se debera responder inicamente la seccién que corresponda a su género.

Gracias por tu participacion
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FACTOR 1

Nunca o
Casi nunca

Algunas
Veces

Bastantes
veces

Casi
siempre

Siempre

1. Acostumbro a ver el lado
favorable de las cosas.

2. Me gusta transmitir mi felicidad a
los demas.

3. Me siento bien conmigo mismo.

4. Todo me parece interesante.

5. Me gusta divertirme.

6. Me siento jovial.

7. Busco momentos de distracciony
descanso

8. Tengo buena suerte.

9. Estoy ilusionado/a

10. Se me han abierto muchas
puertas en mi vida.

11. Me siento optimista.

12. Me siento capaz de realizar mi
trabajo.

13. Creo que tengo buena salud.

14. Duermo bien y de forma
tranquila.

15. Me creo Util y necesario/a para
la gente.

16. Creo que me sucederan cosas
agradables.

17. Creo que como persona
(madre/padre, esposa/esposo,
trabajador/trabajadora) he logrado
lo que queria.

18. Creo que valgo tanto como
cualquier otra persona.

19. Creo que puedo superar mis
errores y debilidades.

20. Creo que mi familia me quiere.

21. Me siento <en forma>

22. Tengo muchas ganas de vivir.

23. Me enfrento a mi trabajoy a
mis tareas con buen animo.

24. Me gusta lo que hago.

25. Disfruto de las comidas.

26. Me gusta salir y ver a la gente.

27. Me concentro con facilidad en
lo que estoy haciendo.
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28. Creo que, generalmente, tengo
buen humor.

29. Siento que todo me va bien.

30. Tengo confianza en mi

mismo/a.
FACTOR 2 Nunca o Algunas Bastantes Casi Siempre
casi nunca Veces veces siempre
31. Vivo con cierto desahogo y
bienestar.
32. Puedo decir que soy afortundo
33. Tengo una vida tranquila.
34. Tengo lo necesario para vivir.
35. La vida me ha sido favorable.
36. Creo que tengo una vida
asegurada, sin grandes riesgos.
37. Creo que tengo lo necesario para
vivir comodamente.
38. Las condiciones en que vivo son
comodas.
39. Mi situacion es relativamente
prospera.
40. Estoy tranquilo/a sobre mi
futuro econdémico.
FACTOR 3 Nunca o Algunas Bastantes Casi Siempre
casi nunca Veces veces siempre

1. Mi trabajo es creativo, variado,
estimulante.

2. Mi trabajo da sentido a mi vida.

3. Mi trabajo me exige aprender
cosas nuevas.

4. Mi trabajo es interesante.

5. Mi trabajo es monétono,
rutinario, aburrido.

6. En mi trabajo he encontrado
apoyo y afecto.

7. Mi trabajo me ha proporcionado
independencia.

8. Estoy discriminado/a en mi
trabajo.
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9. Mi trabajo es lo mas importante
para mi.

10. Disfruto con mi trabajo.

FACTOR 4
Seccién Mujeres

Nunca o
casi nunca

Algunas
Veces

Bastantes
veces

Casi
siempre

Siempre

1. Atiendo el deseo sexual de mi
esposo.

2. Disfruto y me relajo con las
relaciones sexuales.

3. Me siento feliz como esposa.

4. La sexualidad sigue ocupando un
lugar importante en mi vida.

5. Mi marido manifiesta cada vez
menos deseo de realizar el acto
sexual.

6. Cuando estoy en casa no aguanto
a mi marido en ella todo el dia.

7. Mis relaciones sexuales son ahora
poco frecuentes.

8. Mi pareja y yo tenemos una vida
sexual activa.

9. No temo expresar a mi marido mi
deseo sexual.

10. A mi marido le cuesta conseguir
la ereccidn.

11. Mi interés sexual ha descendido.

12. El acto sexual me produce
dolores fisicos, cosa que antes no
me ocurria.

13. Mi esposo y yo estamos de
acuerdo en muchas cosas.

14. Hago con frecuencia el acto
sexual.

15. El acto sexual me proporciona
placer.
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FACTOR 4
Seccion Hombres

Nunca o
casi nunca

Algunas
Veces

Bastantes
veces

Casi
siempre

Siempre

1. Atiendo el deseo sexual de mi
esposa.

2. Disfruto y me relajo con las
relaciones sexuales.

3. Me siento feliz como esposo.

4. La sexualidad sigue ocupando un
lugar importante en mi vida.

5. Mi mujer manifiesta cada vez
menos deseo de realizar el acto
sexual.

6. Cuando estoy en casa no aguanto
a mi mujer en ella todo el dia.

7. Mis relaciones sexuales son ahora
poco frecuentes.

8. Mi pareja y yo tenemos una vida
sexual activa.

9. No temo expresar a mi mujer mi
deseo sexual.

10. Me cuesta conseguir la ereccion.

11. Mi interés sexual ha descendido.

12. El acto sexual me produce
dolores fisicos, cosa que antes no
me ocurria.

13. Mi esposa y yo estamos de
acuerdo en muchas cosas.

14. Hago con frecuencia el acto
sexual.

15. El acto sexual me proporciona
placer.
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ANEXO: MATRIZ DE DATOS

Sujeto| - | Génerd - | Edad - | -1 Antigiiedad | - Escolaridad - [Estado Cit - |
s1 Masculino 29 Ayudante general 1mes Secundaria Casado
s2 Masculino 31 Auxiliar General 2 meses Preparatoria Casado
S3 Masculino 24 Montacargista 2 meses Secundaria Union Libre
sS4 Masculino 20 Ayudante Lingotero 2 meses Secundaria Soltero
S5 Masculino 41 3 meses Secundaria Casado
s6 Masculino 37 Ayudante general 3 meses Secundaria Casado
s7 Masculino 36 Auxiliar Mantenedor 3 meses Secundaria Union Libre
s8 Masculino 22 Ayudante Horno 3 meses Secundaria Soltero
s9 Masculino 30 Ayudante general 4 meses Secundaria Casado
Ss10 Masculino 19 Secado Rebaba 5 meses Preparatoria Soltero
si1 Masculino 19 Electricista 6 meses Tecnico Soltero
s12 Masculino 29 Ayudante de Operador 6 meses Preparatoria Casado
s13 Masculino 20 Ayudante 6 meses Preparatoria trunca Soltero
s14 Masculino 29 Ayudante de Operador 6 meses Preparatoria Casado
S15 Masculino 28 Auxiliar de Linea 6 meses Preparatoria Casado
si16 Masculino 23 Ayudante Horno 7 meses Secundaria Union Libre
S17 Masculino 28 Montacargista 10 meses Secundaria Casado
si8 Masculino 21 Operador 1afio Secundaria Soltero
S19 Masculino 24 operador de horno 1afio Secundaria Union Libre
S20 Masculino 28 Electrico Mtto. 1afio Preparatoria Técnica Casado
S21 Masculino 29 Operador 1afio Secundaria Casado
S22 Masculino 35 Operario 1afio Secundaria Casado
s23 Masculino 22 Electrico Fusion 1-2 1afio Preparatoria Técnica Soltero
s24 Masculino 36 OP PPL 1afio Preparatoria Técnica Casado
S25 Masculino 30 Ayudante Hornos 1afio Técnico Casado
S26 Masculino a4 Auxiliar Mantenedor 1afio Secundaria Casado
S27 Masculino 27 Operador 1afio 3 meses CBTIS Soltero
s28 Masculino 24 Operario 1afio 4 meses Secundaria
S29 Masculino 27 Almacen 1afio 4 meses Secundaria Casado
S30 Masculino 28 Despacho Ventanilla 1afio 6 meses Preparatoria Casado
S31 Masculino 22 Operador 1afio 6 meses Secundaria Casado
S32 Masculino 34 Montacargista 1afio 10 meses 3o secundaria Casado
S33 Masculino 27 Operador 1afio 11 meses Preparatoria Técnica Soltero
s34 Masculino 28 Operador 2 aflos Secundaria Casado
S35 Masculino 32 Operador 2 aflos 8 meses Secundaria Casado
S36 Masculino 30 Montacargista 2 afios meses Tecnico Casado
S37 Masculino 33 Operador 3 afios Secundaria Union Libre
S38 Masculino 26 Mtto. Arenas Pl y2 3 afos Preparatoria 1 1/2 afio Casado
S39 Masculino 30 Operador 3 afios Secundaria Casado
sS40 Masculino 30 Tratador de metal 3 afos 3 Secundaria Casado
sa1 Masculino 27 Operador 3 afios Preparatoria Casado
s42 Masculino 21 Mecanico 3 afos PTB Electromecanica Soltero
543 Masculino 23 Instrumentista 3 afos Ingenieria Soltero

= —__3afles ___ _Preparatoria__ _ _ Casado _,
3 afios Secundaria Casado
sa6 Masculino 36 Ayudante Horno 3 afios Secundaria Casado
s47 Masculino 24 Mecanico de Piso 3 afos Preparatoria Técnica Casado
548 Masculino 30 Operador 3 afios Secundaria Casado
S49 Masculino 22 Operador 3 afos Secundaria Soltero
S50 Masculino 25 Operador Rotatorio 3 afos Secundaria Soltero
S51 Masculino 27 Mecanico Industrial 3 afos Técnico Soltero
S52 Masculino 38 Operador Camara Sela 3 afos Secundaria Casado
S53 Masculino 46 Almacenista 3 aflos 6 meses Técnico Casado
S54 Masculino 22 Operador de Linea 4 afos Secundaria
S55 Masculino 35 Mecanico 4 aflos Tecnico Casado
S56 Masculino 29 Electrico 4 afos Tecnico Soltero
S57 Masculino 24 Operador 4 aflos 5 meses Tecnico
s58 Masculino 25 Operador 5afios Preparatoriay Tecnico  Soltero
S59 Masculino 24 Operador 5 afios Preparatoria Casado
S60 Masculino 33 5 afios Secundaria Casado
s61 Masculino 24 Mecanico 5afos 6 meses Tecnico Casado
S62 Masculino 30 Mecanico 7 aflos Tecnico Casado
S63 Masculino 45 Mecanico 8 afos Preparatoria Técnica Casado
s64 Masculino 36 Operario 8 afos Secundaria Casado
S65 Masculino 36 Tratador de metal 8 afilos 8 meses Tecnico Casado
566 Masculino 40 Operador 9 afios Secundaria Casado
S67 Masculino 39 Matenimiento C Fessar 9 afios Secundaria Casado
se8 Masculino 38 Tratador de metal 9 afos Técnica Trunca Casado
S69 Masculino 53 Tratador de metal 10 afios Secundariay Dibujo Casado
S70 Masculino 52 Técnico Mécanico 10 afios Preparatoria Casado
S71 Masculino 40 Meécanico de Centro 10 afios Secundaria Casado
s72 Masculino 48 Jefe de Mantenimiento 10 afios Tecnico Casado
S73 Masculino 45 Operario 10 afios Secundaria Casado
s74 Masculino 34 Operador 10 afios Preparatoria Técnica Casado
S75 Masculino Operdor Reverbero 12 afios Secundaria Casado
S76 Masculino a1 Coordinadro Mtto. 13 afios 10 meses Tecnico Casado
s77 Masculino 32 Operador Carga Limpieza 14 afios Secundaria Casado
S78 Masculino 39 Coordinador Operaciones 16 afios Tecnico Casado
sS79 Masculino 46 Electrico 16 afios 2 sem. Preparatoria Casado
s80 Masculino 45 Tratador de metal 17 afios 3o secundaria Casado
s81 Masculino 38 Técnico 20 afios Secundaria Casado
s82 Masculino 46 Mecanico 22 afios Preparatoria Técnica Casado
S83 Masculino 50 Operador 23 afios Secundaria
s84 Masculino 43 Almacenista 25 afios 3 sem. Preparatoria Casado
S85 Masculino a8 Tratador de metal 30 afos Secundaria Casado
TR
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General FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4

Total Reall = Total Esperad= Nivel  [= TOTALRE/= [TOTALESPERAD[= NIVEL |+ TOTALRE/= TOTALESPERAT= NIVEL [+ TOTALRE/= [TOTALESPERAD(= NIVE [+ TOTALRE/= TOTALESPERAD= NIVEL [+
262 325 81% 122 150 81%” 35 50 70%” 36 50 72% 69 75 92%
266 325 8%~ 125 150 83% 38 50 76% 34 50 68% 69 75 92%
267 325 8%~ 121 150 81%” 37 50 7% 36 50 72% 73 75 97%
m 325 8% 12 150 81%” 47 50 94%” 37 50 7% 66 75 88%
235 325 729% 110! 150 73% 27 50 54%” 40! 50 80% 58 75 77%
292 325 90%” 138 150 92%” 3 50 86% 39 50 78% 7 75 96%
213 325 66% % 150 63% 2 50 4% 42 50 8% 55 75 73%
283 325 87% 147 150 98% o) 50 84% 36 50 72% 58 75 77%
262 325 81%” 129 150 86% 34 50 68% 25 50 50% 74 75 99%
m 325 81%” 133 150 89% 45 50 90%” 37 50 7% 57 75 76%
240 325 74%" 123 150 8%~ 2% 50 50% 33 50 66% 59 75 79%
224 325 69% 9% 150 64% 2 50 40%” 35 50 70% 73 75 97%
314 325 %" 149 150 99%” 49 50 9% ) 50 8% 74 75 99%
299 325 2% 141 150 9% 50 50 100% 41 50 82% 67 75 89%
262 325 81%” 120 150 80%” 35 50 70%” 40 50 80%” 67 75 89%
295 325 91%” 133 150 89% 48 50 96% 39 50 78% 75 75 100%)
268 325 82% 115 150 7% 3 50 86% 41 50 82% 69 75 92%
261 325 80% 118 150 79%” 37 50 74%" 3 50 6% 73 75 97%
262 325 81% 132 150 88% 29 50 58% 34 50 68% 67 75 89%
270 325 8%~ 120 150 80%” 44 50 88% 37 50 7% 69 75 92%
217 325 67% 88 150 50%” 34 50 68% 35 50 70% 60 75 80%
244 325 75% 109, 150 73%” 33 50 66% 35, 50 70%” 67 75 89%
289 325 89% 141 150 4% 35 50 70%” 42 50 8% 71 75 95%
197 325 61% 100 150 67% 2 50 64% 2 50 48% 41 75 55%
266 325 8%~ 124 150 83% 38 50 76% 34 50 68% 70 75 93%
251 325 7% 114 150 76% 28 50 56% 40 50 80%” 69 75 92%
277 325 85% 135 150 90%” 38 50 76% 39 50 78% 65 75 87%
289 325 89% 138 150 92%” 46 50 92% 39 50 78% 66 75 88%
208 325 92%” 144 150 %% 3 50 86% 36 50 72% 75 75 100%)
254 325 78% 122 150 81%” 40 50 80% 30 50 60% 62 75 83%
263 325 81%” 13 150 88% 2% 50 52% 34 50 68% 71 75 95%
245 325 75% 110 150 73% 3 50 66% 31 50 62% 7 75 95%
299 325 92%” 146 150 7% 49 50 98%” 35 50 70%” 69 75 92%)
267 325 82% 128 150 85% 3 50 66% 41 50 8% 65 75 87%
299 325 92%” 137 150 91%” 50 50 100% 44 50 88% 68 75 91%
285 325 88% 137 150 91%” 40 50 80% 41 50 8% 67 75 89%
28 325 70% 17, 150 78% 3 50 6% 23 50 46% 55 75 73%
255 325 78% 118 150 79% 35 50 70% 37 50 74% 65 75 87%
73 325 84% 138 150 92% 3 50 72% 29 50 58% 70 75 93%|
201 325 90% 134 150 89% 45 50 90% 39 50 78% 73 75 97%
214 325 6% 112 150 75% 2 50 4% 25 50 50% 55 75 73%
263 325 81% 127 150 85% 36 50 72% 37 50 74% 63 75 84%
264 325 81% 121 150 81% 43 50 86% 32 50 64% 68 75 919
252 325 78% 126 150 84% 28 50 56% 34 50 68% 64 75 85%
241 325 74% 112 150 75% 31 50 62% 45 50 90% 53 75 71%)
288 325 89% 144 150 9%6% 40 50 80% 37 50 74% 67 75 89%
239 325 74% 103 150 69% 28 50 56% 36 50 72% 7 75 96%
274 325 84% 125 150 83% 43 50 86% 34 50 68% 7 75 96%
236 325 73% 120 150 80% 2% 50 52% 36 50 72% 54 75 729%
261 325 80% 121 150 81% EY 50 74% 37 50 74% 66 75 88%|
285 325 88% 150 150 100% 45 50 90% 23 50 46% 67 75 89%
186 325 57% 76 150 51% 27 50 54% 25 50 50% 58 75 77%
257 325 79% 126 150 84% 36 50 72% 29 50 58% 66 75 88%
264 325 81% 136 150 91% 38 50 76% 30 50 60% 60 75 80%
264 325 81% 125 150 83% 0 50 80% 2 50 84% 57 75 76%
234 325 72% 129 150 86% 29 50 58% 29 50 58% a7 75 63%)
%2 325 74% 118 150 79% 2% 50 52% 25 50 50% 73 75 97%
273 325 84% 137 150 91% 3 50 86% 35 50 70% 58 75 77%
237 325 73% 118 150 79% 31 50 62% 28 50 56% 60 75 80%
257 325 79% 138 150 92% 31 50 62% 38 50 76% 50 75 67%
263 325 81% 127, 150 85% 35 50 0% 33 50 6% 68 75 91%|
277 325 85% 128 150 85% 3 50 86% 38 50 76% 68 75 91%
164 325 50% 69 150 46% 20 50 40% 3 50 6% 2 75 56%
199 325 61% 89 150 50% 37 50 74% 18 50 36% 55 75 73%
284 325 87% 126 150 84% 50 50 100% 41 50 82% 67 75 89%
238 325 73% 109 150 73% 35 50 70% 33 50 6% 61 75 81%
26 325 70% 112) 150 75% 30 50 60% 25 50 50% 59 75 79%
299 325 2% 142 150 95% 46 50 92% 36 50 72% 75 75 100%)
271 325 83% 123 150 82% 46 50 92% 34 50 68% 68 75 91%
285 325 88% 139 150 93% 2 50 84% I 50 84% 62 75 83%
309 325 95% 150 150 100% 23 50 86% 2 50 84% 74 75 99%
228 325 70% 9 150 65% 30 50 60% 33 50 6% 67 75 89%
255 325 78% 123 150 82% 39 50 78% 31, 50 62% 62 75 83%
25 325 69% 121 150 81% 29 50 58% 29 50 58% 46 75 61%
265 325 82% 126 150 84% 2 50 84% 37 50 74% 60 75 80%
286 325 88% 139 150 93% 43 50 86% 33 50 76% 66 75 88%
258 325 79% 120 150 80% a1 50 82% 36 50 72% 61 75 81%
25 325 75% 115, 150 7% 3 50 6% 34 50 68% 63 75 84%
23 325 69% 103 150 69% 27 50 54% 3 50 6% 60 75 80%
236 325 73% 110 150 73% 34 50 68% 26 50 52% 66 75 88%
297 325 91% 143 150 95% 44 50 88% 39 50 78% 71 75 95%
280 325 86% 134 150 89% 2 50 84% 39 50 78% 65 75 87%
238 325 73% 114 150 76% 2 50 88% 33 50 6% a7 75 63%
283 325 87% 137, 150 91% 38 50 6% 35 50 70% 73 75 97%|
281 325 86% 136 150 91% 41 50 82% 38 50 76% 66 75 88%
80% 82% 74% 70% 86%
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