ANEXO 1

VALORES QUE FUNDAMENTAN
LA ACCION ETICA DEL TRABAJO SOCIAL:

Bondad:

Es una cualidad que lleva al desprendi-
miento de prejuicios y arrogancias, ha-
ciéndonos capaces de hacer el bien a
los demds por amor al préjimo.

l Idad:

Consiste endar oportunidad y conside-
racion igual atodas las personas, inde-
pendientemente de su raza, sexo, gé-
nero, credo, filiacidn politica, pertenen-
cia grupacional o condicién
socio-econémica.

Libertad:

Es el derecho humano inalienable que
permite al individuo actuar y expresar-
se sin restricciones, con respecto a los
demads y a ese mismo derecho que los
otros también poseen.

Dignidad:

Este valor lleva a tener presente que
toda persona tiene una imagen perso-
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nalinterna y externa que se debe reco-
nocer y respetar.

Solidaridad humana:

Es ser consecuente con una actitud de
preocupacioén porlo que le sucede alos
demas, buscando sentirse empatica-
mente en la misma situacién, buscan-
do la forma de ayudar a los otros como
sifuera uno mismo. Esto es una expre-
sién de amor al préjimo y a uno mismo.

ustici ial:

Lleva a preocuparse por luchar contra
la injusticia, la opresion, la discrimina-
cién, buscando ofrecer alternativas
similares a los individuos, independien-
temente de las diferencias que unos y
otros puedan tener en el conjunto hu-
mano.



ANEXO 2

PRINCIPIOS ESPECIFICOS QUE ORIENTAN LA ACTUACION
DE LOS TRABAJADORES SOCIALES:

1) Principio de Indivi ion:

Toda personatiene derecho a sertrata-
da como tal y no como un caso, un tipo
o categoria de andlisis. Cada persona,
grupo o comunidad tiene condiciones,
potencialidades y recursos que la dife-
rencian y, en concordancia con ello,
deben recibir un trato individualizado.

2) Principio de expresion intencionada
de sentimientos:

Toda persona tiene derecho a expre-
sar sentimientos, tanto de signo positi-
vo como negativo. Esos sentimientos
pueden serde miedo, inseguridad, odio,
injusticia, etc. o sus contrarios.

3) Principio participacién emocional
controlada:

Todos tienen derecho de ser acepta-
dos como una persona con un valor y
una dignidad innatos, sin considerar
sus debilidades, defectos, fracasos o
incapacidades.

4) Principio de aceptacién:

Todas las personas tienen derecho a
hallar una comprensién simpatizadora
y una respuesta del profesional en Tra-

bajo Social a los sentimientos que ha
expresado.

5) Principio actitud excenta de prejui-
cios:

Toda persona tiene derecho ano verse
juzgada ni condenada moralmente por
la situacion, dificultad, necesidad o con-
flicto en que se encuentran.

6) Principio de autodeterminacién de la
rsona:

Todas las personas y los grupos tienen
derecho de elegir por si mismos y
adoptar las decisiones que se refieren
a su fropia vida, sin verse hostigados,
dominados, manipulados, ni que se le
diga lo que tienen que hacer.

Las personas, en forma individual o
colectiva, quieren ser ayudadas pero
sin recibir 6rdenes; es decir, las perso-
nas requieren y demandan ayuda, pero
esperan que dicha ayuda se les brinde
en condiciones que respeten su digni-
dad.

7) Principio de reserva:

Las personas y los grupos tienen dere-
cho a que gue se conserve la informa-
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cion confidencial de si mismos tan se-
creta como sea posible. La personas
no desean que s.is vecinos, ni el publi-
coengeneral se enteren de sus proble-
mas. A las personas no les interesa
cambiar su reputacion a cambio de la
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ayuda que va a recibir de la organiza-
cion social o del profesional. El traba-
jador social debe custodiar toda la in-
formacion que se le brinda tan confi-
dencial como le sea posible.
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RESUMEN

El presente articulo brinda los re-
sultados obtenidos en la aplicacion de
cinco instrumentos a trescientos no-
venta y dos personas ubicadas en
empresas e instituciones del ambito
nacional, con el propésito de determi-
nar su situacion de estrés, en relacidon
con las perspectivas tedricas analiza-
das en un articulo anterior, publicado
en la Revista de Trabajo Social # 49.

1 Caracterizacion general

Para la poblacién considerada en
el estudio, su distribucién por sexo fue
semejante (52% hombres y 48% muje-
res) y en general bastante joven, pues
cercadel 70% de latotalidad de ellos se
ubicaron entre los 20 y los 35 anos.

Cerca del 50% de los entrevista-
dos son personas solteras, seguidos
en importancia relativa por las perso-
nas casadas (38%). Las otras catego-
rias del estado civil no presentaron una

cantidad de casos importante.

La situacidn de las distribuciones
anteriores explica en parte que el por-
centaje de personas sin hijos ni depen-
dientes sea el 48% de la poblacién
investigada, y que el 40% de las perso-
nas tengan uno o dos dependientes.

El nivel de escolaridad de la pobla-
cién investigada fue alto, pues méas de
la mitad conté con algun tipo de estu-
dios universitarios.

Este aspecto se relaciona tanto
con la situaciéon de vida mencionada
anteriormente (personas relativamen-
te jbvenes, solteras y sin hijos o depen-
dientes a su cargo) como con quienes
aplicaron elinstrumento, ya que por ser
universitarios quizas se tuvo acceso o
se procuré cierta afinidad con los entre-
vistados.

Paralelamente los personeros de
las empresas tal vez también pudieron
haber sesgado la investigacion, ya que
por el tipo de tema en estudio, pudieron
haber considerado mas conveniente
facilitar el acceso a personas con ma-

1 Profesora Catedrdtica de la Universidad de Costa Rica, Escuela de Adminis-

tracion de Negocios.

2 Estadistico. Institituto sobre Alcoholismo y Farmacodependzncia
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yores facilidades de contestar el instru-
mento disefiado para la misma.

Del andlisis conjunto de la situa-
cién sociodemogrifica (ver Cuadro No.
1), puede concluirse que la misma no
evidencio6 en general una posible fuen-
te de estrés; situacion confirmada con
los resultados obtenidos en la aplica-
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cion del segundo instrumento, Prueba
del Cambio de Vida, la cual mostré que
el 75% de las personas estudiadas no
presentaron eventos en su vida perso-
nal, susceptibles de convertirse en po-
sibles estresores para su vida laboral,
en tanto que el 14% mostré un poten-
cial de estrés moderado y el 11% res-
tante mostré un potencial alto.



CUADRO No. 1
CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE FUNCIONARIOS DE
EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996

CARACTERISTICAS
SOCIO-DEMOGRAFICAS ABSOLUTO PORCENTAJE

TOTAL 393 100,0
EDAD
Menos de 20 20 51
de20a24 110 28,1
de 25a29 88 224
de30a34 72 18,4
de 35a39 36 9,0
de 40 a 44 21 54
de 45249 15 3,8
de 50 o mas 30 7.7

i T
Soltero 194 49,5
Unién libre 20 51
Casado 150 38,3
Separado 10 2,6
Divorciado 18 4.6
Hi P NA PENDIENT]

Ninguno 188 48,0
deta2 133 33,9
de3as 65 16,6
6 0 mas 6 1,5
NIVEL DE ESCOLARIDAD
Primaria 26 6,6
Secundaria 146 37,2
Universitaria 220 56,1

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y privadas.
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De esta forma el posibleimpactode  rente al numero de hijos o dependientes,
dichos eventos se analiz6 para determi-  ya que el porcentaje de los que informa-
nar si existfa alguna diferenciacién de ron tener de tres a cinco personas a su
acuerdo con el potencial de estrés, yse  cargo, fue mayor para el potencial alto,
encontré que sélo difirieron en lo refe-  que el resto de categorias.

CUADRO No. 2
PRUEBA DEL CAMBIO DE VIDA DE FUNCIONARIOS DE EMPRESAS
PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996
PRUEBA DEL CAMBIO _____TOTAL __
DE VIDA ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100,0
Bajo 293 74,7
Moderado 56 14,3
Alto 43 11,0

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y privadas.

Con respecto a los dos principales  encontrdé que la mitad (50,5%) de los
patrones de comportamiento asocia-  entrevistados posee un tipo de perso-
dos con la personalidad: A y B, se  nalidad B.

CUADRO No. 3
TIPO DE PERSONALIDAD DE FUNCIONARIOS DE
EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996
TIPO DE TOTAL
PERSONALIDAD ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100,0
A+ 42 10,7
A 47 12,0
A- 88 22,4
B+ 17 43
B 198 50,5

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y
privadas.
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Situacion que obligé a conducir el
andlisis hacia los otros casos, sobre
todo a aquellos tipo A+, para determi-
nar la relaciéon que puede tener con las
situaciones sociodemograficas y de
cambio de vida, comentadas anterior-
mente, dado que las caracteristicas de
este tipo de conducta son las mas sus-
ceptibles de convertirse en posibies
fuentes de estrés laboral.

Para el caso de los 43 entrevista-
dos con potencial alto de estrés, se
encontro que el 54% poseia personali-
dad tipo A, cifra cuatro veces mas alta
que la observada en la distribucién
general (12%). Sin embargo, entre ni-
veles no hubo diferencias estadistica-
mente significativas.

Por su parte, la situacién laboral
evidencio el predominio de un emplea-

do que labora para empresas peque-
fias, con menos de cinco anos de tra-
bajar, sin subalternos a su cargo y
ocupa puestos administrativos. Esto
concuerda con la caracterizacion ante-
riory evidencia la necesidad de condu-
cir la investigacion hacia los casos mi-
noritarios, pero que son mas significa-
tivos para el tema en cuestién.

La situacién de la vida personal
para quienes poseen un alto potencial
de estrés fue similara ladel resto delos
entrevistados, excepto en lo que se
refiere al sector institucional; ya que el
84% se encontrd ubicado en el sector
publico a diferencia del resto de la
muestra, donde apenas el 22% labora
en dicho sector; situaciéon que podria
incidir en su opinién sobre el entorno
laboral, aspecto a ser analizado mas
adelante. (Cuadro No. 4)
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CUADRO No. 4
SITUACION LABORAL DE FUNCIONARIOS DE
EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUTIONES PUBLICAS

1996

SITUACION TOTAL _
LABORAL ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100,0
TIPO DE CARGO QUE QCUPA
Gerencial 27 6,9
Administrativo 158 40,3
Técnico 73 18,6
Operario 70 17,9
Otro 55 14,0
Ignorada 9 23
SUBALTERNOS A CARGO
Ninguno 284 724
det1a3 55 14,0
ded4a9 28 7.1
12 o mas 25 6,4

IEMP R
Menos de 2 138 35,2
de2as5s 135 34,4
de6a9 48 12,2
10 y mas 7 18,1
NUMERQ DE EMPLEADOS DE LA EMPRESA
Menos de 100 232 59,2
de 101 a 500 106 27,0
501 y mas 54 138
Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y
privadas.
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La opinion de los entrevistados con
respecto al aspecto econdmico del en-
torno laboral indicd que la situacién
econdmica actual del pais les parece
regular o mala (75,7%), les causa pre-
ocupacién y malestar (87,5%) y pien-
san que la misma puede tener algunas
o muchas repercusiones en su desem-
peno laboral (62,3%).

A casi la totalidad (93%) de los
entrevistados el aspecto tecnolégico
del entorno laboral, representado por
el creciente uso de las computadoras
en las instituciones costarricenses, les

parece bien; esto quizas porque el mis-
mo porcentaje cuenta al menos con
estudios superiores (secundarios mas
universitarios).

Situacién relacionada con su rela-
tiva juventud, y por tanto con mayores
posibilidades de haber logrado interre-
lacionarse satisfactoriamente con las

- innovaciones tecnoldgicas, al poseer

las habilidades necesarias, que les
permiten rapidamente adquirir expe-
riencia en el manejo de este aspecto
tan novedoso del entorno. (Cuadro No.
5)
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CUADRO No. 5
FACTORES DEL ENTORNO SOCIOLABORAL DE FUNCIONARIOS
DE EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996
FACTORES DEL TOTAL
ENTORNO ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100.0
SITUACION ECONOMICA ACTUAL EN EL PAIS
Buena 10 2,6
Regular 151 38,5
Mala 146 37,2
Muy mala 82 20,9
Ignorada 3 0,8
N IT ION MICA
Interés 30 7,7
Tranquilidad 8 2,0
Apatia 8 2,0
Preocupacion 294 75,0
Malestar 49 12,5
Ignorada 3 0,8
NSE N P N
Demasiadas 45 11,5
Muchas 87 22,2
Algunas 167 40,1
Pocas 50 12,8
Ninguna 44 11,2
Ignorada 9 23

CRECIENTE USO DE COMPUTADORAS

Le parece bien 363 92,6
Es indiferente 14 3,6
Es inadecuado 12 3.1
Ignorada 3 0,8

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y privadas.
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Al pasar al aspecto social-laboral
de los entrevistados se encontré que
las relaciones sociales del ambiente de
trabajo son consideradas de buenas a
excelentes. Apoyadas por condiciones
fisicas y organizacionales, que ayudan
a lograr los objetivos de la organiza-
cién, junto con la satisfaccién laboral.
(Cuadro No. 6)

Estas opiniones pueden explicar-
setanto por las caracterizaciones ante-

riores, como por tratarse la mayoria de
trabajadores de empresas pequenas,
donde el ambiente de trabajo usual-
mente se caracteriza por poseer de-
mandas mas tolerantes en las activida-
des y roles de los trabajadores; junto
con un menor grado de diferenciacion
organizacional en términos de reglas y
reglamentos, por tratarse de empresas
jovenes en su etapa de vida organiza-
cional, dirigidas con un estilo gerencial
mas bien informal.

CUADRO No. 6
FACTORES ORGANIZACIONALES EN EL AMBIENTE LABORAL
DE FUNCIONARIOS DE EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996

FACTORES TOTAL
ORGANIZACIONALES ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100,0
RE 1A
Excelentes 99 253
Buenas 191 48,7
Regulares 84 214
Malas 15 3.8
Muy malas 3 0,8

Y OR l
Ayudan 246 62,8
No ayudan 122 311
Ignorada 24 6,1

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y privadas.

En concordancia con lo anterior se
encontré la opinién mayoritaria de que
su situaciéon econdmica esta mejor o
mucho mejor, desde su ingreso a la

organizacién y se ve reforzada por la
casiausencia de problemas fisicos rela-
cionados con sintomas de estrés. (Cua-
dro No. 7)
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Todo lo cual tiende a explicar la
actitud adoptada frente a situaciones
de incertidumbre, las cuales los afec-
tan, pero contendencia a hacerles fren-

te, en parte tal vez, por eltipo de perso-
nalidad (B) predominante entre los en-
trevistados y reforzada por todo lo des-
crito.

CUADRO No. 7

FACTORES PERSONALES DE LOS FUNCIONARIOS DE EMPRESAS

PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996

FACTORES
PERSONALES ABSOLUTO RELATIVO
TOTAL 392 100,0
SITUACION ECONOMICA PERSONAL
Mucho mejor 87 22,2
Mejor 196 50,0
Igual 84 21,4
Peor 19 4.8
Mucho peor 3 0,8
Ignorada 3 0,8
PROBLEMAS FISI D T BORA
Demasiadas veces 1 2,8
Muchas veces 25 6,4
Algunas veces 100 25,5
Pocas veces 85 21,7
Ninguna vez 153 39,0
Ignorada 18 4.6

TI A INCERTID RE
Confiada 146 37,2
Nerviosa 221 56,4
Disgustada 3 0,8
Ignorada 22 56

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y

privadas.
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Alpasar al estudio en detalle de las
situaciones laborales que indisponen,
o crean tension, se encontré que el
mayor problema se da en las presiones
para terminar una actividad en un tiem-
po limitado, junto con el exceso de
trabajo y las interrupciones constantes

cuando se trabaja. (Cuadro No. 8)

A ésto se une otro grupo de situa-
ciones estresantes tales como: presion
para no cometer errores, mala ventila-
cion, dependencia de otros, mucho rui-
do, compaferos desagradables, espa-
cio insuficiente y jefes exigentes o in-
sensibles.

CUADRO No. 8
SITUACIONES LABORALES QUE INDISPONEN
O CREAN TENSION A FUNCIONARIOS DE EMPRESAS
PRIVADAS E INSTITUCIONES PUBLICAS

1996
SITUACIONES LABORES Si No
Abs | Rel | Abs | Rel

Presion para no cometer errores 116 29,6 276 70,4
Presién de tiempo 167 426 225 57,4
Exceso de trabajo 146 37,2 246 62,8
Jefe exigente o insensible 84 21,4 308 78,6
Companeros desagradables 98 25,0 294 75,0
Automatizacién con computadoras 20 51 372 949
Espacio insuficiente 89 22,7 303 773
lluminacién insuficiente 43 11,0 349 89,0
Mala ventilacién 105 26,8 287 73,2
Mucho ruido 103 26,3 289 73,7
Dependencia de otros 105 26,8 287 73,2
Interrupciones constantes 134 34,2 258 65,8
Recargo de funciones 134 34,2 258 65,8
Funciones poco claras 61 15,6 331 84,4
Exceso de reglas 58 14,8 334 85,2
Horarios incémodos 31 7.9 361 92,1
No participacién en decisiones 70 17,9 322 82,1
Excesivo control 59 15,1 333 84,9
Superiores exigentes 51 13,0 341 87,0
Despido de companeros 74 18,9 318 81,1

Fuente: Entrevista realizada a funcionarios de organizaciones publicas y privadas.
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Por lo demas, el resto de posibles
factores organizacionales estresantes
no presento resultados significativos y
coincidié con las opiniones anteriores
de percibir el ambiente laboral, interno
de la empresa, como no estresante.

Estas conclusiones obligan a re-
orientar el andlisis de los resultados
hacia los casos minoritarios, con el
propdésito de determinar las posibles
relaciones entre el tipo de conductay la
situacién de vida, con las opiniones
sobre el entorno laboral y las posibles
fuentes de estrés laboral.

2 Potencial de estrés

Al parecer, las caracteristicas so-
ciodemogréficas tienen poca o ningu-
na incidencia en el potencial de estres,
medido éste por la Prueba del Cambio
de Vida, pues cada categoria de esta
prueba presenté, en general, el mismo
perfilde la poblacién investigada: hom-
bres jévenes, solteros o casados, con
uno o dos dependientes como maximo
y con estudios universitarios o por lo
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menos secundarios, situacién que pue-
de observarse en el conjunto de grafi-
cos Nos. 1a, 1b, 1cy 1d.

No obstante, se dio una diferencia
significativa entre los niveles alto y
moderado del potencial (P=0,057), lo
cual sugiere que en igualdad de condi-
ciones, el numero de hijos o depen-
dientes seria una posible fuente de
estrés para el individuo trabajador.

Por otra parte, la situacion laboral
reflejé que un aumento en el potencial
de estrés significé un aumento en el
porcentaje de personas en puestos ad-
ministrativos, en tanto que para otros
tipos de puesto, la distribucién se man-
tuvo estable, excepto para el tipo ge-
rencial, sin reporte de casos en el po-
tencial alto.

Extranamente, quienes ocuparon
puestos gerenciales informaron princi-
palmente un potencial bajo de estrés,
contrario a lo que podria esperarse de
acuerdo con el tipo de funciones que
implica un puesto de esa naturaleza.
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Grafico 1.c: Potencial de Estrés por grupo de
edad segun Prueba del Cambio de Vida. Costa
Rica, 1994
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Al profundizar el analisis segtn el tipo
de cargo desempenado, se observé
una fuerte diferenciacion entre los ni-
veles bajo y moderado del potencial
(P=0,015), lo cual hace pensar que la
responsabilidad que se tiene de acuer-
do con el cargo ocupado influye sobre
el nivel de estrés que experimenta el
individuo.
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Aungue la falta de diferenciacién
con respecto al nivel alto evidenciaria
niveles semejantes de responsabilidad
entre los cargos “altos” y los cargos
“bajos”, y con éstos una mayor presion
sobre el nivel intermedio, quizds de
ambos extremos (Grafico No. 2).
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Grafico 2: Potencial de Estrés por Tipo
de Cargo segun Prueba del Cambio de
Vida. Costa Rica 1994
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Una situacién semejante se pre-
senté al analizar la incidencia del nu-
mero de subalternos a cargo: si bien
fue alto el porcentaje de personas sin
subordinados con manifestacion de al-
gun grado de estrés, este aumento en
cierta forma cuando la persona tenia a
su cargo entre cuatro y nueve emplea-
dos, y disminuyé del todo cuando el
numero de subalternos fue doce o mas.

Al efectuar la prueba de hip6tesis
correspondiente, se dio una diferencia-
cién entre los niveles bajo y alto del
potencial, segun el personal a cargo
(P=0,081), situacién evidentemente
relacionada con la responsabilidad de
administrar el recurso humano dentro
de la organizacion.

En cuanto al tiempo de laborar
para la empresa y el potencial de es-

trés, no se presentd ningun patrén es-
pecial en la distribucién de los casos, ni
se observaron diferencias significati-
vas entre niveles.

Sdlo para el caso del potencial alto
se vio una relacién inversa entre las
variables; asi, conforme aumentd el
tiempo de laborar en la empresa, el
porcentaje de casos bajé gradualmen-
te.

Una posible explicacién para este
fenémeno seria que a medida que el
individuo permanece un mayor tiempo
dentrode unaorganizacion, realiza “mo-
dificaciones” fisicas o conductuales que
le permiten amoldarse a las nuevas
exigencias del entorno, ademas de la
experiencia acumulada, que también
favoreceria su desempeno.
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La distribucién de acuerdo con el
sector (publico o privado) en que labo-
raron los entrevistados si difirié (aun-
que no significativamente) de acuerdo
conlos niveles de estrés, ya que sibien
las empresas investigadas fueron prin-
cipalmente del sector privado (78%),

mismo comportamiento por nivel, con
una relacién de 7:2:1. Los sectores
Comercial y de Telecomunicaciones
ocuparon, en general, los primeros lu-
gares por nivel, con predominio del
ultimo, que se ubicé de primero en los
niveles de potencial moderado y alto.

Grafico 3: Potencial de estrés por
sector institucional segun Prueba del
Cambio de Vida Costa Rica, 1994
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los potenciales de estrés, en todos sus
niveles, ubicaron a los entrevistados
en el sector publico.

En general, se dio una relacion de
4 a1 para cada nivel; no obstante, para
el potencial de estrés alto el sector
publico presenté en términos relativos
un 30% mas de casos que el sector
privado (11,5% a 8,9%). (Grafico No 3)

Los niveles informados por rama
de actividad brindaron basicamente el

En cuanto al tamano de la empre-
sa, cada categoria presenté la misma
relacién por nivel (7:2:1), y de igual
forma, dentro de cada nivel el tamano
de las empresas tuvo el mismo peso
(5:3:2). Esto evidencia que el numero
de empleados no esta asociado, al
menos directamente, con el nivel de
estrés laboral que pueda experimentar
un individuo, y que puede ligarse a su
vez con el tipo de cargo ocupado por la
persona. (Figura No. 4)

Grafico 4: Potencial de Estrés por
tamano de la empresa segun Prueba
del Cambio de Vida. Costa Rica, 1994
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3 Opinién sobre el entorno laboral

Dada la cantidad tan variada de
preguntas en este instrumento, para
analizar los resultados se agruparon
las respuestas por un lado, de acuerdo
con el tipo de factor (del entorno, orga-
nizacionales e individuales) y por otro
se cred un indicador para medir la “per-
cepcidn general” del individuo sabre el
ambiente de la organizacion, mismo
que se clasificé en tres niveles: alto,
medio y bajo.

De esta forma al considerar ese
conjunto de variables como un todo, se
vieron diferencias altamente significa-
tivas entre [os potenciales bajo y medio
(P=0,006) y bajo y alto (P=0,000). Por
tanto, el potencial de estrés de quienes
laboraron las distintas organizaciones,

3.1 Factores Del Entorno

Con respecto al sexo, se presenta-
ron ciertas diferencias en los niveles
moderado y bajo, ya que mientras en
los hombres estas cifras fueronde 51%
y 46%, para las mujeres fueron de 39%
y 59%, indicio de que en este factor la
mujer es mas vulnerable (P=0,012)
pues la distancia entre porcentajes es-
tuvo mas marcada, 20 puntos porcen-
tuales entre las mujeres, en contraste
con los 5 puntos de distancia que hay
entre los varones. (Grafico No. 5)

De acuerdo con el estado civil, la
mayoria de los casos se agruparon en
los puntos neutro y negativo (45% y
53%, respectivamente), aunque en las
personas separadas se dio una mayor
concentracion en la categoria negativo

8 1 OHombre |

Grafico 5: Percepcion del Entorno
Laboral por niveles segrin sexo.
Costa Rica, 1994
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difirié segun la opinién sobre el am-
biente general de la misma, que incluia
relacionesinterpersonales, condiciones
fisicas, grado de dependencia y de
participacion, presion por parte de las
jefaturas, etfc..

(70%), cifra que refleja cierta asocia-
cién entre el estado civil y este factor.
En el “valor” negativo del Entorno des-
tacaron las categorias soltero y casa-
do (50%, 36%).
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Relacionada con esta tltima varia-
ble se encuentra la del nimero de de-
pendientes, la cual no presenté dife-
rencias significativas en la distribucién;
en general, cada categoria tuvo un
comportamiento semejante y de esta
forma, se podria decir el numero de
dependiente no influyé en el factor del
entorno.

Algo semejarite puede decirse del
nivelde escolaridad, que tampoco arrojo
diferencias sustanciales entre catego-
rias. En las demas variables contrasta-
das tampoco se apreciaron diferencias
que hicieran pensar en alguna asocia-
cién o relacion causal con el Factor
Entorno.

3.2 Factor Organizacional

La primera variable que se con-
trasté con este factor fue el sexo, que
no dio diferencias en ninguna de sus

categorias. Por niveles del factor sdlo
se aprecié cierta concentracién en la
parte “negativa”, sin embargo, este re-
sultado no se pudo utilizar dada la poca
cantidad de elementos en la misma.

Una de las variables que si se
diferencié claramente fue el sector ins-
titucional (P = 0.000), con una relacién
de 1:1 en el sector publico en los nive-
les positivo y neutro, en tanto que en el
sector privado esa relacién fue de 1:4.

Evidentemente, el sectortiene una
fuerte influencia sobre la opinién con
respecto al ambiente organizacional.
De esta forma, se esperaria que quie-
nes laboran en instituciones del Esta-
do tengan una opinién mas favorable
sobre el ambiente organizacional que
la que guardan quienes laboran en
empresas privadas, las cuales sonmas
exigentes y estrictas con sus emplea-
dos. (Grafico No. 6)

Grafico 6: Percepcién del Entorno
Organizacional segun Sector
Institucional Costa rica, 1994
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En cuanto a los grupos de edad,
sudistribuacién fue inconsistente a tra-
ves detodo el intervalo y difirié estadis-
ticamente para los niveles positivo y
neutro (P=0,038). Hasta los 30 anos se
vio una tendencia un tanto mas opti-
mista en cuanto al ambiente organiza-
cional (40%), pero luego esta opinidn
disminuyd en cierto porcentaje, hasta
alcanzar el minimo entre los 45 y 49
anos (20%).

De esta forma, podria decirse que
la vida del individuo dentro de la orga-
nizacion se ve expuesta a ciertos facto-
res que gradualmente alteran el entor-
no, y con ello, la opinién sobre el mis-
mo.

Sin embargo, a medida que ad-
quiere mas experiencia, se adapta a
los cambios o al ritmo de la organiza-
cion y asi su opinion sobre el entorno
regresa a los patrones iniciales.

Situacién asociada probablemen-
te con las expectativas sociales, eco-
nomicas y laborales, menos favorables
para las personas, conforme pasan a

grupos de edad mas avanzada e inte-
riorizandichas perspectivas, las cuales
afectan su percepcion del ambiente de
sus organizaciones.

3.3 Factor Individual

Cabe destacar la diferenciacion
segun elnumero de dependientes: con-
forme aumenté este numero, se obser-
vé cierta tendencia a la alza en la parte
positiva del factor, en tanto que paralos
otros niveles el efecto fue inverso, lo
que refleja el apoyo o motivacion que
reciben quienes tienen a su cargo algu-
na o varias personas, sean estas el
cényuge, hijos, padres, u otros. (Grafi-
co No. 7)

Por otro lado, la distribucién mos-
trd un mayor porcentaje en la parte
negativa del indicador conforme au-
menté el nivel de instruccién. Sin em-
bargo, este comportamiento es dificil
de explicar y quizas amerite una inves-
tigacior mds a fondo o la creacién de
otros indicadores, que profundicen en
la relacién de las variables.

Porcentaje

Ninguno

Grafico 7: Percepcion del Entorno
Individual por niveles segin namero
de dependientes. Costa Rica 1994
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Al igual que en el factor organiza-
cional, se aprecio cierta inconsistencia
entre los grupos de edad, observando-
se un cambio brusco enlatendenciade
la parte positiva del factor entre los 35
y 39 anos, regresando a su nivel y
decayendo linealmente luego de esa
edad. Esto implicaria que la edad influ-
ye en el individuo, con respecto a la
opinion que guarde sobre los factores,
o variables, que le vinculan de forma
particular con el medio laboral.

El resto de variables no presenta-
ron diferencias que ameritaran su ana-
lisis.

4 Analisis conjunto de las varia-
bles dependientes

Al analizar conjuntamente los po-
tenciales de estrés y la opinién sobre
los factores economico, laboral e indi-
vidual, se encontro en los entrevista-
dos con un potencial moderado o alto,
una opinién negativa sobre el entorno
econoémico (77%), lo que reflejaria cier-
ta asociacién inversa entre estas varia-
bles, de manera que conforme aumen-
ta el potencial de estrés, la opinion
sobre el entorno econémico seria me-
nos favorable y viceversa.

En la distribucién del factor laboral
predominé la opinién neutra (80%),
seguida por la negativa (14%) y la po-
sitiva (6%), patrén que se conservo en
cada nivel del potencial.
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De esta forma, parece no existir
una relacion directa entre el potencial
de estrés y el factor laboral, sino que
aquel se debe a otros factores. Enton-
ces, desde el punto de vista del impac-
to de las situaciones del trabajo que
producen ansiedad o estrés, se encon-
tré que todos los que tienen menor
potencial de estrés también conside-
ran bajo el impacto de las condiciones
laborales sobre él.

En cuanto al factor individual, tam-
bién predomind el nivel medio (79%) y
presentd basicamente la misma distri-
bucion del factor organizacional, razén
por la cual se deduce que las caracte-
risticas individuales no son una fuente
potencial de estrés, sino que el mismo
tiene su origen en otras causas ajenas
al individuo, como se resume en la
Grafico No. 8.

En la distribucién del potencial de
estrés segun los niveles del factor or-
ganizacional, el 73,7% de los casos se
ubicé en el extremo inferior; 25,5% en
la parte medio y sélo tres personas
(0,8%) se ubicaron el extremo superior.
(Gréfico No. 9)

Es mas, el 88,5% de los trabajado-
res investigados presentaron valores
bajos 0 moderados de una u otra varia-
ble (o0 de ambas), y ésto es una prueba
mas de que, en general, los factores
personales u organizacionales (labo-
rales) no inciden en el potencial estrés



Grafico 8: Distribucion de los Factores
Econdémico, Organizacional e Individual

segun su nivel
Costa Rica, 1994
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Grafico 9: Percepcion del Ambiente
Organizacional segun niveles del
Potencial de Estrés
Costa Rica, 1994
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que pueda exhibir una persona; sino
que éste se relacionaria basicamente
con las condiciones econémicas exter-
nas, algo que el individuo no es capaz
de controlar.

Por ualtimo, cuando se probd las
hipétesis de igualdad de medias en los
factores organizacional e individual,
segun los diferentes niveles del factor
econoémico, se encontré que la distribu-

cion vari6 significativamente entre los
niveles neutro y negativo, con un valor
de P=0,045 y P=0,024, para la parte
organizacional e individual respectiva-
mente, lo cual confirmaé lo descrito en el
parrafo anterior.

Consideraciones finales

Las caracteristice:s sociodemogra-
ficas no mostraron tener una influencia
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muy marcada scbre el estrés laboral,
pues la mayoria de los entrevistados
tuvieron una personalidad tipo B, que
se destaca por predominar en indivi-
duos tranquilos v serenos y en esos
momentos, no se encontraban atrave-
sando por ninguna etapa de su vida
susceptible de convertirse en fuente de
estrés.

Entre algunos de los elementos
investigados, se encontré que el nime-
ro de dependientes, el sexo y la edad
tuvieron diferencias significativas
(P<0,05) y se destacaron como fuentes
potenciales y directas de estrés (el pri-
mero) o corno fuentes indirectas, a tra-
vés de la percepcion del traoajador
sobre los entorncs econémico u orga-
nizacional (los segundos).

La responsabilidad generada por
el cargo desempefiado o el nimero de
subalternos si se convirtié en una fuens=
te real de estrés; sobre todo en el caso
de mujeres con el estado civil de sepa-
radas.

Algunos aspectos que parecieron
preocupantes para los trabajadores es-
tuvieron asociados a su opinion sobre
el ambito econémico del entorno labo-
ral, especialmente para quienes labo-
raron en el sector publico; el cual tam-
bién esta fuertemente ligado a las acti-
vidades de la organizacién (P=0,000) y
que en muchas oportunidades podria
generardesmotivacién, bajos ingresos,
monotonia, poca oportunidad de esca-
lar posiciones o de adquirir y aplicar
nuevos conocimientos.
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En contraposicién se hallé que en
si mismo, el ambiente interno de la
organizacion se consideré mas bien
como no estresante, caracteristica que
podria aprovecharse para disminuirlas
consecuencias generales del estrés.

De mismo modo se encontré que la
poblacidn investigada no se halla suje-
ta a la influencia del estrés porfactores
internos al individuo o la organizacion,
sino mas bien por aquellos asociados
al entorno organizacional, sobre todo
los de caracter macroeconomico.

Asi las cosas, el estrés laboral for-
ma parte inevitable del ritmo acelerado
de la vida moderna al estilo occidental,
por lo que la administracion de las
organizaciones debe preocuparse por
disenar e implantar medidas para en-
frentarlo, de modo que por un lado
logren mejorar el nivel de vida y el
bienestar de sus trabajadores, y por
otro, mantengan la eficiencia y la efica-
cia de sus operaciones. Sin olvidar que
se requiere cierto nivel (optimo) de es-
trés para que la persona se mantenga
activa y motivada.

Para reducir los efectos del estrés
sobre los miembros de la organizacion
se debe partir de una estrategia pre-
ventiva global, que inicie con el andlisis
de la situacion actual, a fin de identificar
las tendencias y predecir la direccion
que lleva el estrés en la organizacion;
para lo cual se requiere del apoyo total
y la participacién de la alta direccion,
donde evidencie su sensibilidad ante la
situacion de sus trabajadores y des-



pierte en ellos la conciencia de la nece-
sidad de hacer algo al respecto.

Una vez hecho ésto se podrian
implementar planes periédicos de eva-
luacion, a través de los cuales se de
seguimiento al nivel de estrés en la
organizacién y se adopten oportuna-

El instrumento usado en esta in-
vestigacién podria servir de guia, para
aquellas organizacionesinteresadasen
estudiar el nivel de estrés que presen-
ten sus trabajadores, con el propdésito
de modificarlo para lograr la continui-
dad deseaday acorde con sus activida-
des.

mente las medidas correctivas necesa-
rias.
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