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Editorial

La investigacion en seguridad y salud en el traba-

jo en la Agenda Publica

Conrado Adolfo Gémez Vélez

Director del Centro de Investigacion y formacion OISS, para Colombia y el Area Andina

no de los elementos mas algidos, que

vincula la academia con la politica,

es la construccién de Agenda Publi-
ca. (Como lograr que las decisiones de politi-
ca publica de los gobiernos y la sociedad civil
incluyan, estudien, y decidan realmente sobre
los problemas mds importantes? Esta es una
cuestion de enorme actualidad, no solo desde
el punto de vista de la comprension y la técnica
de las politicas publicas, a medida que arriban
incontables intereses y actores ofreciendo su
vision a la discusion social en los grandes te-
mas de la salud, como pueden ser la obesidad,
el cancer, o el consumo de medicamentos, el
trabajo y los servicios de salud curativos.

El caso de la salud esta cruzado por una
gran cantidad de intereses, que frecuentemente
encuentran beneficios en la inmovilidad, en el
statu quo, en el consumo de bienes y servicios
y también, en una practica profesional que co-
rresponde mas a una vision curativa, que pre-
ventiva de la salud. El campo de la seguridad y
la salud en el trabajo no es la excepcion. Alre-
dedor del trabajo y la produccion de bienes se
tejen importantes intereses, que de una u otra
manera se hacen presentes para la confeccion
de la agenda publica. Los conceptos cientifi-
cos y el aprendizaje que proveen investigacion
cientifica y la dinamica académica también de-

ben concurrir en este escenario decisivo. Hay

mucho que decir desde el trabajo de los investiga-
dores y la perspectiva cientifica, para dar soporte y
forma a la politica publica.

Para que la opinion cientifica y sus productos ten-
gan posibilidades de llegar a la mesa de decisiones
es necesario contar con canales de comunicacion,
que sirvan para expresar y dar a conocer sus apor-
tes, desde diferentes paises y areas del conocimiento.
El esfuerzo para dar a conocer la investigacion y lo
investigado podria tener alcance politico, y llegar a
influir en la toma de decisiones, en la medida que
se logre trasformar la manera como la sociedad civil
y el gobierno comprenden el mundo, se preocupan,
asignan recursos y fijan prioridades. El conocimien-
to y la investigacion también estremecen nuestro es-
tilo de vida, y en el campo de la seguridad y salud
en el trabajo, nuestra forma de trabajar. El efecto
politico de la investigacidn y el ejercicio académico
incumbe el debate, la difusién del conocimiento, su
publicacion, y discusion.

El efecto de la ciencia en el ambito “politico”
por lo regular no ocurre de inmediato. A veces de-
ben pasar décadas, antes que la sociedad o la institu-
cionalidad incorporen los elementos aprendidos, en
la Agenda Publica, o para que un problema, luego
de ser advertido a nivel investigativo, adquiera re-
conocimiento y relevancia social. Los tiempos de la
politica publica y la investigacion cientifica son dis-
tintos y de hecho suelen diferenciarse bastante. Las
discrepancias entre la agenda publica y la agenda

)
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que los investigadores, se puede evidenciar en su  cientifica en la media que se valida y soporta en la
tematica, y en su orden de prioridades. Es mas, agenda publica.

existen asuntos en el campo de la ciencia pura,

en donde solo existe en el interés de saber, co- ‘
nocer, identificar los elementos que definen un

determinado fendbmeno y sus relaciones, sin que

exista un proposito particular de decidir nada.

Otras veces, cuando los hallazgos no son auspi-

ciosos o afortunados, nos vemos frente a cosas

que la sociedad, las instituciones o los gobiernos

no quieren, o frente a resultados que no nos gus-

tan, que son “politicamente incorrectos”, pero

aun asi tenemos el deber de comunicar y dar a

conocer nuestros hallazgos.

Las agendas publicas suelen estar influidas
por asuntos comerciales o por hechos circuns-
tanciales, a veces tragicos, o por la protesta so-
cial que en un momento dado “despierta” sobre
la necesidad de atender un determinado tema.
De alli que muchos investigadores opten por dis-
tanciarse de los escenarios de las decisiones de
politica publica. Sin embargo, podemos acom-
pasar y hacer mas coherentes os tiempos y con-
tenidos de las agendas, la de la politica publica y
la de investigacion, y debemos hacerlo, desde lo
mas sencillo, que es simplemente publicar y dar
a conocer nuestras investigaciones.

El escenario de seguridad y salud en el traba-
jo, en la region iberoamericana impone la nece-
sidad de incidir y despertar cada vez mas rapido
en la agenda publica, la conexion entre el ana-
lisis cientifico y la toma de cisiones de politica
publica. Esta es una via esencial para el logro de
avances indispensables para el cuidado y la pro-
teccion de la salud y la vida de la poblacién. El
camino de la pertinencia social y cientifica en la
investigacion y la discusion de lo aprendido nos
puede llevar, de manera virtuosa a mejores deci-

siones y a una potenciacion de la investigacion

®
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Bienestar psicoldgico y estrés laboral en trabaja-
dores de un centro de atencion telefonica

Gomez Sanchez Rogelio Vicente
Pando Moreno Manuel

Valadez Figueroa Isabel de la Asuncidén
Preciado Serrano Maria de Lourdes
Rubio Avila Sandra Margarita

Amaral Flores Héctor Manuel

RESUMEN

El bienestar psicoldgico subjetivo eleva la calidad
de vida de los trabajadores y permite el uso de re-
cursos para enfrentar el estrés que pueden presentar
algunos puestos de trabajo.

El presente estudio se llevo a cabo con 80 tra-
bajadores de un centro de atencién telefonica, tuvo
como objetivo Identificar la asociacion del bienes-
tar subjetivo y sintomas de estrés.

Se encontrd que 89% de los trabajadores manifies-
tan un alto bienestar subjetivo, un 6% un nivel me-
dio y un 5% un bajo nivel.

Respecto a los sintomas de estrés fisicos se encontrd
que el 70% de la poblacion de estudio presenta sintoma-
tologia; no asi en los sintomas de estrés mental donde se
reportd que un 70% no presenta sintomatologia.

De tal manera que se identifica una correlacion inver-
sa y significativa entre las variables de bienestar psicolo-
gico subjetivo y sintomas mentales de estrés. Y una corre-
lacion débil e inversa de bienestar psicologico y sintomas
fisicos de estrés.

Palabras clave: Bienestar psicologico subjetivo, Sin-
tomas de estrés, Call center.

ABSTRAC

Subjective psychological well-being increases the
quality of life of the workers and allows the use
of resources to face the stress that some jobs can
present.

The present study was carried out with 80 workers
from a call center, aimed at identifying the associa-
tion of subjective well-being and stress symptoms.
It was found that 89% of the workers manifest a
high subjective well-being, 6% a medium level and
5% a low level.

Regarding the symptoms of physical stress, it was
found that 70% of the study population presen-
ted symptoms; Not so in the symptoms of mental
stress where it was reported that 70% does not pre-
sent symptoms.

In such a way that an inverse and significant correlation
is identified between the variables of subjective psycho-
logical well-being and mental symptoms of stress. And a
weak and inverse correlation of psychological well-being
and physical symptoms of stress.

Key words: Subjective psychological well-being, Symp-
toms of stress, Call center.



PIENSO en Latinoamérica

La creacion de nuevas fuentes de trabajo no solo
ha generado la oportunidad de brindar un incre-
mento en la economia de los trabajadores sino
también ha llevado consigo la aparicion de con-
diciones laborales que pueden llegar a impactar
su salud.

En este sentido la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), en el afio de 1946 define la sa-
lud como: “Un estado de completo bienestar fi-
sico, mental y social, y no solamente la ausencia
de afecciones o enfermedades”, visualizando su
concepto de forma holistica.

Para alcanzar la salud integral de los traba-
jadores diferentes organismos internacionales
han desarrollado numerosas certificaciones que
aportan y contribuyan a alcanzar ese objetivo,
certificaciones como: Empresa Socialmente Res-
ponsable (ESR), International Organization for
Standardization (ISO), ““Great Place to Work”,
Occupational Health and Safety Assessment
Series (OHSAS), por citar algunas, denotan el
interés de los empresarios en contar con centros
de trabajo que cuenten con las condiciones labo-
rales apropiadas.

Asi mismo, se ha buscado una responsabi-
lidad compartida para promover ambientes de
trabajo seguros y estables que propicien bienes-
tar a los trabajadores (OIT 2017). En este sen-
tido Sanchez Canovas (2013), ha definido el
bienestar psicoldgico subjetivo como el sentido
percibido de felicidad, en cual indica que a ma-
yor percepcion de felicidad mayor bienestar. Por
su parte Gomez-Alvarez (2016) menciona que el
bienestar subjetivo, “implica, de forma mas ob-
jetiva que la felicidad, el sentido individual que
cada persona tiene de la vida”. (p.105).

Asi entonces, Vazquez y Hervas (2009) ci-
tando a Diener (2003), menciona que “algunos

componentes basicos que consideramos intrin-
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secamente unidos al concepto de Bienestar Psi-
coldgico: efecto (positivo y negativo), la satisfac-
cion global por la vida, y la satisfaccion especifica
en dominios o dreas concretas” (p.22). Asi como
Guillen y Guil (2000) menciona: “las emociones
y las conductas de los trabajadores influyen en su
bienestar personal y en desarrollo de su trabajo”.
(p.274).

Por lo anteriormente expresado se evidencia la
importancia de que los centros de trabajo cuenten
con condiciones laborales dptimas con enfoques
salugénico preventivos libres de estrés.

En este sentido Guillen (2000) citando a Selye
(1956, 1980), definid el estrés “como la respuesta
inespecifica del organismo a toda exigencia he-
cha sobre él. Dicha respuesta produce un estado
de desequilibrio corporal, ocasionado por un esti-
mulo, al que llamo estresor” (p.270). Taylor (2007)
citando a Lazarous y Folkman (1984), define al es-
trés como: “[...] la consecuencia del proceso de va-
loracion de una persona: la evaluacion de si los re-
cursos personales son suficientes para cumplir con
las demandas de ambiente; el estrés por tanto esta
determinado por la relacion persona-ambiente”.
(p.153), Asi como también Guillen (2000) citando
a Karasek (1981), define al estrés laboral como:
“una variable dependiente del efecto conjunto de
las demandas de trabajo y los factores moderado-
res de las mismas, particularmente la percepcion
o grado de libertad de decisién del trabajador”.
(p.274)

De ahi que Landy y Conte (2005) menciona
que Kahn y Byosiere (1992) “[...] desarrollaron un
modelo tedrico para el estudio del estrés laboral en
donde presentan varios factores importantes: a) es-

tresores laborales de la tarea y el rol, b) moderado-
res del proceso del estrés: diferencias individuales,
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apoyo social, ¢) consecuencia del estrés: bur-
nout y enfermedades cardiacas”. (p.553)

Por lo anteriormente expresado se hace
hincapié en la necesidad de llevar a cabo diag-
nosticos de bienestar subjetivo y sintomas de
estrés en los ocupantes de puestos de trabajo
que tienen poco control sobre uso de protoco-
los de actuacion; asi como tiempo cronome-
trado para sus tareas; tal como sucede con los

trabajadores de atencion telefonica.

MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion tuvo como objetivo Identifi-
car la asociacion del bienestar subjetivo y sin-
tomas de estrés en personas trabajadoras de un
centro de atencion telefonica.

Se trata de un estudio cuantitativo, corre-
lacional, transversal y analitico. La poblacion
de estudio son trabajadores de un centro de
atencion telefonica (Call center) con un total de
80 participantes. Los trabajadores rotan tuno
(matutino, vespertino, nocturno), y trabajan
jornadas de 40 horas semanales, teniendo un
dia de descanso en la semana.

Para iniciar sus labores registran una entra-
da al sistema Jogin, para identificarse y a partir
de ese momento, comienzan a atender usua-
rios, ya sea mediante llamadas telefénicas o
por medio de correo electronico. Para tomar
descanso o cubrir alguna necesidad basica,
tienen que desloguearse, y el sistema empieza a
contabilizar los minutos que estan fueran de la
actividad laboral.

Sus actividades son mondtonas y repetiti-
vas, ya que tiene que seguir un protocolo es-
tablecido en la atencion al publico de manera
telefonica, durante su jornada en caso de ser

ofendidos por algun usuario, tienen que guar-

dar la calma, aun cuando reciban insultos o amena-
zas a su persona, ya que no pueden salirse del proto-
colo establecido.

Se aplicaron los instrumentos en el siguiente or-

den:

1.- Encuesta de datos socio laborales.

La encuesta de datos socio labores esta compuesta
por un total de 16 enunciados, los cuales hacen re-
ferencia a aspectos sociodemograficos (estado civil,
edad, escolaridad, etc.) y socio laborales (antigiiedad
en el puesto, rotacion de jornada laboral, horas de

trabajo semanal, etc.) de los trabajadores.

2.- Subescala de bienestar subjetivo de Sdnchez Ca-
novas (2013).

En cuanto al analisis de fiabilidad del cuestionario,
factores y escalas que lo componen, presenta una
puntuacion alfa de Cronbach a= 0.935 para la subes-
cala de Bienestar Psicolégico Subjetivo

“La subescala Bienestar Psicolégico Subjeti-
vo: compuesta por un total de 30 items y un punta-
je maximo posible de 150 puntos, se refiere a la
felicidad o bienestar, y distingue entre asociacion
con la vida, porun lado, y el afecto positivo y ne-
gativo por otro. Su interpretacion comprende una
relacion escalonada en la que, a mayor puntuacion,
mayor percepcion subjetiva de bienestar personal”.

(Sanchez-Canovas, 2013, p.p.7-8)

3.- Cuestionario de Sintomas de estrés desarrollado
por (Jere Yates, 1979) conformado por dos dimensio-
nes: signos fisicos, signos mentales. El cuestionario
presenta 33 items. Cada cuestion ofrece dos opcio-

0«

nes de respuesta “si”, “no”, el cual estd conformado

por 2 dimensiones: sintomas fisicos y sintomas men-
tales de estrés.

La aplicacién de los instrumentos se llevo a cabo
dentro de las instalaciones del centro de atencion

telefonica, trabajando en grupos de 4 personas de

@)
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aproximadamente 70 minutos, ya que, por la
naturaleza de las actividades del centro, no se
podia trabajar en grupos mas grandes para no
descuidar la actividad laboral. La recoleccion de
la informacion se realizo en tres dias para poder
cubrir al 100% de los trabajadores.

Los datos recolectados a través de los instru-
mentos se capturaron en una base de datos
construida en EXCEL, después se exporto la in-
formacion al Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) v22, para el andlisis estadistico.
Para el analisis descriptivo de variables cualita-
tivas se utilizara frecuencias y porcentajes, asi
como media y desviacion estandar para el ana-
lisis descriptivo de las variables cuantitativas. El
andlisis inferencial se realiz6 mediante el esta-

distico r de Pearson.

RESULTADOS

Participaron en el estudio 80 trabajadores de un
centro de atencidn telefonica. E1 73% (58), fue-
ron del sexo femenino y 27% (22), masculinos.
La edad media de los participantes fue 37 afios,
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+ 7.49. El estado civil predominante fue casado en
40 (50%) participantes, seguido de 18 (22%) solte-
ros 'y 22 (28%) se distribuyen en viudos, union libre
y divorciados.

Con respecto a la escolaridad, el 66% (53) indi-
co tener licenciatura; el 19% (15), preparatoria; el
9% (7), carrera técnica y el 6% (5), maestria.

El1 94% (75) reportd cargo operativo y resto, su-
pervisores. Con respecto, con quienes tienen con-
tacto directo al realizar su actividad laboral, los
trabajadores sefialaron tener relacion directa con
clientes internos y con los clientes externos via te-
lefénica y por e-mail. Se valoré el bienestar me-
diante el instrumento de Sanchez Canovas (2007),
encontrando los siguientes resultados:

En referencia a la subescala de bienestar psi-
cologico subjetivo, los trabajadores reportaron re-
sultados distribuidos de la siguiente manera: el 5%
(4) bajo nivel de bienestar subjetivo, el 6% (5) me-
dianamente con bienestar subjetivo y el 89 % (71)
con un alto bienestar subjetivo. (Grafica 1). La cual
hace referencia a la percepcion subjetiva de felici-

dad por parte de los trabajadores.

SINTOMAS DE ESTRES FiSICO
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0 centro de atencion telefonica
5 MO segtn bienestar psicoldgico
subjetivo




Se valoraron los signos fisicos y mentales de
estrés con el cuestionario de Jere Yates (1979)
y los resultados fueron los siguientes:

Con respecto a los sintomas ocasionados
por el estrés fisico, el 70% (56) reporto tener la
sintomatologia, mientras que un 30% (24) no

tuvieron sintomas. (Grafica 2).

Dentro de los principales sintomas fisicos encon-
trados fueron: deseos de comer apenas aparece un
problema, sensacion de fatica constante, dolores de

cabeza frecuente y espasmos musculares.

SINTOMAS DE ESTRES FiSICO

70% [56)

LA

30% (24)

MO

Grafica 2. Clasificacion de los trabajadores de un centro de atencion telefonica segin sintomas de estrés fisico laboral

En cuanto a los sintomas por estrés mental, el
30% (24) indic6 presencia de signos mentales
de estrés y un 70% (56) no tuvieron sintomas.
(Gréfica 3). Dentro de los principales sintomas
mentales encontrados fueron: sentimiento de

ansiedad, sensacion de rabia reprimida, sentimien-
to de no poder conversar sus problemas con nadie,
incapacidad para concentrarse durante un largo pe-
riodo de tiempo o para terminar un trabajo antes de

comenzar otro.

SINTOMAS DE ESTRES MENTAL

! 30% (24

T [56)
Grafica 3. Clasificacion de los tra-
bajadores de un centro de atencién
telefonica segin sintomas de estrés
mental laboral
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Del analisis inferencial de la asociacion del bien-
estar psicoldgico subjetivo con los sintomas de
estrés fisicos y mentales, se utiliz6 el estadistico
r de Pearson, obteniendo los siguientes resulta-
dos:

Se identificé una correlacidn inversa y signi-

ficativa entre las variables bienestar psicologico

| Ano 2 | Num. 3 | Enero-Marzo 2019

subjetivo con sintomas mentales y una correlacién
débil e inversa con sintomas fisicos. (Tabla 1). La
cual nos indica que a mayor bienestar psicologi-
co subjetivo los trabajadores presentan una menor
sintomatologia de signos mentales de estrés tenien-

do un valor de p=.000

Tabla 1. Correlacidon bivariada de Pearson entre el Bienestar Psicoldgico Subjetivo y los Signos Fiscos y Menta-

les de estrés laboral

Sintomas Fisicos

Sintomas Mentales

Sig. (bilateral)

Bienestar Psicol6- Correlaciéon de Pearson -,258* -,505%*
gico
Subjetivo

,021 ,000

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

DISCUSION

De acuerdo con Hernandez y Morales (2016)
los llamados Call center o centros de atencidén
telefonica o por correo electrénico a clientes
muestran una forma novedosa de precarizacién
laboral. En un estudio cualitativo realizado a los
trabajadores de los centros de atencion telefo-
nica en la Zona Metropolitana de Guadalajara
se identifico que la temporalidad del empleo es
inestable, la inexistencia de condiciones fisicas
adecuadas para la actividad, asi como el control
del tiempo de desempefio mediante el monito-
reo de dispositivos electronicos que pueden lle-
gar a afectar la salud de los trabajadores.

Los resultados anteriores se contrastan con
lo encontrado en el centro de atencidn telef6-

nica donde se llevo a cabo el presente estudio,

dado que la percepcidon general de los sujetos fue
manifestada con un nivel de bienestar subjetivo alto
y aunque mostraron la presencia de sintomas de es-
trés fisicos, no se encontr6 un ambiente de trabajo
precario.

En cuanto a la variable de bienestar psicologico
subjetivo en poblaciones de call center se identifica
una limitada produccion cientifica; lo cual motivo
a la busqueda de la variable con otras poblaciones,
considerando las caracteristicas del puesto.

Se encontr6 en el estudio realizado por Milldn,
Garcia y D aubeterre (2014) en una poblacién de
profesores de Venezuela que reportan un alto nivel
de bienestar psicologico general en el 52.76 % de su
poblacion de estudio.
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Asi mismo coinciden con el estudio de Lu-
cas, Moreno y Sudrez (2015) que reportan ni-
veles altos de bienestar subjetivo en el 65.56%
del personal sanitario estudiado.

En lo que corresponde a sintomas de estrés;
algunas investigaciones de corte cualitativo en
call centers encontraron sintomas fisicos como:
gastritis, dafos estomacales, dolor de cuello,
dolor de cabeza y migranas, que atribuyen a
las funciones que realizan como asesores tele-
fonicos. (Alvarez et al 2015; Morales, 2010).
Similares a lo encontrado en la presente in-
vestigacién donde los sintomas fisicos fueron:
deseos de comer apenas aparece un problema,
sensacion de fatica constante, dolores de cabe-
za frecuente, espasmos musculares.

En cuanto a los sintomas psicologicos
manifestaron falta de concentracion, tristeza,
pereza, hambre, ansiedad, sudoracion y confu-
sion lo cual genera desmotivacion hacia su tra-
bajo, pérdida de confianza en si mismo, proble-
mas de suefio, depresion. (Alvarez et al 2015;
Morales, 2010). Mismo que coinciden con los
sintomas mentales encontrados en la presente
investigacion como: sentimiento de ansiedad,
incapacidad para concentrarse durante un lar-
go periodo de tiempo para terminar un trabajo
antes de comenzar otro; sin embargo, se encon-
traron mas sintomas como, sensacion de rabia
reprimida, sentimiento de no poder conversar
sus problemas con nadie.

En relacion a los resultados encontrados
sobre sintomas de estrés existe una diferen-
cia entre los resultados de sintomas de estrés
en profesores universitarios de Ecuador refe-
renciados en la investigacion de Lara y Pan-
do (2014) donde se explica que el 98.9 % de
la poblacién estudiada indic6 un nivel bajo de

estrés, siendo los sintomas mas frecuentes el

dolor de cuello o espalda, explosion o furia, fatiga,
gastritis € insomnio; sin embargo lo encontrado en
trabajadores del centro de atencion telefénica como
principales sintomas fisicos fueron, deseos de comer
ante un problema, sensacion de fatica constante, do-
lores de cabeza frecuente y espasmos musculares.

Por otra parte, en el estudio de Garcia, et. al.
2004; indica que el personal administrativo de una
Universidad muestra en el 76% de la poblacién es-
tudiada niveles muy alto y alto de sintomas fisiolo-
gicos de estrés, datos que coinciden con el presente
informe respecto a la manifestacion de altos niveles
de sintomas de estrés fisico.

A razdn del estrés laboral, Gallego et al (2018)
en una investigacién en empleados de Contac center,
encontraron mayor nivel de estrés en asesores telefo-
nicos de ventas en relacién con asesores telefonicos
de atencion a clientes, debido a las funciones que
realizan en el puesto, datos que coinciden con la pre-
sencia de sintomatologia del estrés en este estudio.

Finalmente, la correlacion entre las variables
bienestar psicologico subjetivo y sintomas de estrés,
Sanchez (2011) encontrd en una industria cereale-
ra (sic) que las variables bienestar psicologico estrés
laboral estdn asociadas de forma negativa; lo cual
quiere decir que al tener bienestar psicologico se de-
sarrolla menos estrés. Datos que coinciden con los

hallazgos encontrados en la presente investigacion.
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Analisis comparativo entre los requerimientos
IS0 14001:2004 ¢ 1S5S0 14001:2015

Aida Lucia Fajardo Montiel
Hermes Ramirez Sanchez
Carlos Gomez Hernandez

Resumen

Desde hace mas de tres décadas, los Sistemas de Gestion Ambiental han tomado popularidad alrededor del
mundo y la incorporacion de la norma ISO14001 ha sido un respaldo que permite a las organizaciones la
implementacion sistematica de un sistema ambiental. El estandar ISO14001, creado en 1996 y revisado por
primera vez en 2004, ha sido publicado nuevamente bajo la revisiéon 2015. Objetivo: El objetivo del presente
estudio fue identificar la relacion y convergencia entre la version 2004 y 2015 del estandar 14001. Metodologia:
para realizar el presenta analisis se realizé una comparacién documental entre los documentos de las normas
14001:2004 y 14001:2015. Conclusiones: Entre las diversas conclusiones se encuentra que la incorporacion
de nuevas clausulas como perspectiva del ciclo de vida en el analisis de los aspectos ambientales, asi como el
analisis del contexto de la organizacion y la gestion de riesgos reales y potenciales de las operaciones, permite

robustecer la interaccion entre clausulas bajo la perspectiva del ciclo PHVA.

Palabras clave: ISO 14001:2004, ISO 14001:2015, Diferencias.

Summary

For more than three decades, ISO14001 has a backing that allows organizations to systematically implement an
environmental system. The ISO14001 standard, created in 1996 and revised for the first time in 2004, has been
published again under the 2015 revision. Objective: The objective of this study was to identify the relationship
and convergence between the 2004 and 2015 version of the 14001. Methodology: To carry out the present
analysis, a documentary comparison was made between the documents of standards 14001: 2004 and 14001:
2015. Conclusions: Among the various conclusions is the incorporation of new clauses as a perspective of the
life cycle in the analysis of environmental aspects, as well as the analysis of the context of the organization and
the management of real risks and operations, strengthen the interaction between clauses under the PHVA cycle

perspective.

Keywords: ISO 14001: 2004, ISO 14001: 2015, Differences.
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Introduccion

En 1946, se dieron cita 25 paises en el Instituto
de Ingenieros Civiles de Londres, con el objetivo
de crear una nueva organizacion internacional
que facilitar la coordinacién internacional y la
unificaciéon de normas industriales. Y es en fe-
brero de 1947 que la International Organization for
Standardization (ISO) inicia formalmente opera-
ciones. Los fundadores decidieron darle el nom-
bre corto ISO, ya que el vocablo griego isos, sig-
nifica “igual”.

Actualmente ISO es el mayor desarrollador
de normas internacionales voluntarias, y se en-
cuentra conformada por 163 paises y la sede
principal se encuentra ubicada en Ginebra, Sui-
za.

Las normas internacionales traen beneficios
tecnologicos, econdmicos y sociales a los paises
en desarrollo. Ayudan a armonizar las especi-
ficaciones técnicas de los productos y servicios
que hacen la industria mas eficiente, ayudando a
romper las barreras del comercio internacional.

Una norma es un documento que provee re-
quisitos, especificaciones, directrices o caracte-
risticas que pueden ser utilizados para asegurar
que los productos y servicios sean apropiados
para su proposito. En la actualidad se han pu-
blicado mas de 19,500 normas internacionales.

Las Normas Internacionales ISO proporcio-
nan herramientas practicas para hacer frente a
muchos de los desafios globales de hoy, como la
gestion de los recursos hidricos mundiales para
mejorar la seguridad de los alimentos que come-
mos.

Entre las multiples familias de normas en-

contramos:
1.- Desarrollo sostenible.
2.- Comida.
3.- Agua.
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4.- Autos.

5.- Cambio climatico.

6.- Energias y energias renovables.
7.- Salud.

8.- Accesibilidad.

La familia 14000, aborda diversos aspectos de
la gestion del medio ambiente y proporciona herra-
mientas practicas que buscan identificar y contro-
lar su impacto ambiental, asi como mejorar conti-
nuamente el desempefio ambiental.

El Sistema de Gestion Ambiental (SGA), se re-
fiere a la gestion medioambiental que realizan las
organizaciones de manera sistemadtica, integral y
documentada. En este sentido se incluyen diver-
sos elementos estructurales, como la planificacion,
los recursos humanos, materiales, los métodos, asi
como una politica ambiental, con evidente com-
promiso de prevencion de la contaminacion.

Desde mediado de la década de los 80’s ha ha-
bido un aumentado en el interés en animar a las
empresas para la adopcién de sistemas de gestion
ambiental de forma voluntaria, como una forma
de creacion y cumplimiento con politicas ambien-
tales. De acuerdo con Micheli, en esas mismas fe-
chas, México creo una politica ambiental, lo cual
fue una conjuncién de construccion de saberes eco-
légicos y normativas asociadas en la materia (Mi-
cheli, 2002).

Mas adelante en 1992, la British Standards Ins-
titute (BSI), cre6 la Norma Britanica BS 7750, que
se utilizd6 como marco referencial para el estableci-
miento de un SGA. El 1 de Septiembre de 1996, la
International Organization for Standardization (ISO),
aprob6 las normas internacionales ambientales
ISO 14001 e ISO 14004, las cuales proporcionan
los medios para gestion de un sistema ambiental
(Murray, 1997).
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Posteriormente la publicacion de la prime-
ra revision del estandar internacional se rea-
liz6 el afio 2004, la cual fue preparada por el
Comité Técnico ISO/TC 207, Gestion Ambiental,
Subcomité SCI, Sistemas de gestion ambiental.
En esta primera revision se realizaron algunas
adaptaciones para facilitar su implantacion en
algunas organizaciones, algunos de los princi-
pales cambios realizados fueron:

1.-Se agrega el ciclo “Planear, Verificar,
Hacer y Actuar”, se incluyo en la figura 1
de la version 2015.

2.- Se realizaron adiciones y modificacio-
nes a las definiciones.

3.- Se amplia la informacion relacionada
con el alcance del SGA.

4.- Se aclara el requerimiento de “aspecto
legal”, asi como “otros”.

5.- Se aclara que los “Aspectos Ambien-
tales”, deberan tenerse en cuenta en la
implantacion del SGA.

6.- Modificaciones de numerales y requi-
sitos (ISO, 2004).

Finalmente el periodo de transicion se asig-
no un periodo de 18 meses, del 15/11/2004 al
15/05/2006 (Beejadhur, Gujadhur, y Ghizzo-
ni, 1997).

De acuerdo con ISQO, las normas deben revi-
sarse cada 5 afios (ISO, 2w(0151), sin embargo
la actualizacion entre la ultima revision ha lle-
vado poco mas de 10 anos. Existe una rectifi-
cacion técnica de la version 2004, publicadas
en Europa bajo el nombre de ISO14001:2004
AC: 2009 y en Alemania como la DIN EN
ISO 14001:2009, estas revisiones técnicas no
requirieron cambios en los sistemas de gestion

ambiental, sin embargo se solicitaba cambiar

la terminologia de la documentaciéon cuando fuera
pertinente, estos ajustes fueron necesarios derivados
con la emisién de la norma ISO 9001:2008 (TUVR-
heinland, Sf).

La version ISO 14001:2015 ha quedado disponi-
ble a partir del 15 de septiembre de 2015, la realiza-
cion de la transicion de la version anterior, ha que-
dado establecida hasta el 14 de septiembre de 2018
(LRQA, 2015).

La revision se llevo a cabo por parte del comité
ISO 7 TC 207 / SC 1, compuesto por expertos desig-
nados por organismos nacionales de normalizacion.
Los principales cambios a los cuales hace referencia

esta norma son:

°En la gestiébn ambiental, resalta una mayor
planificacion estratégica de la organizacion.
°Enfoque en liderazgo.

°Iniciativas proactivas para proteccion del me-
dio ambiente, uso sostenible de los recursos y
mitigacidn del cambio climatico.

°Mejorar el comportamiento medio ambiental.
°Ciclo de vida en los aspectos ambientales.

°Estrategias de comunicacion.

La estructura es compatible con la norma ISO
9001, lo cual es de gran utilidad para las organiza-
ciones que desean tener sistemas integrados (ISO,
20151).

Metodologia

Para el anélisis comparativo se utilizaron propiamen-
te las normas ISO 14001:2004 e ISO 14001:2015, a
través de la comparacion entre documentos y la es-
tructura de ambos. Entre los materiales utilizados
ademas de las normas se realiz6 una revision docu-

mental sobre la literatura asociada a las clausulas de

ambos estandares.
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Objetivo

El objetivo del presente estudio, es realizar una
revision documental e identificar los principales
elementos que tienen relacién y convergencia
entre las clausulas del estandar 14001 en la ver-
sion 2004 y 2015.

El perfil del administrador del sistema de gestion am-

biental

Una de las principales premisas que todos los
administradores de los sistemas de gestion am-
biental deben tener en cuenta bajo en nuevo
marco de ISO 14001:2015, es que los minimos
requisitos en su gestién deberan ser la mejora de
la gestién del desempefio ambiental de sus or-
ganizaciones, operando bajo un sistema incor-
porado que incluya los nuevos principios de la
norma. Es preciso que los procesos de comuni-
cacion interactiva sean eficaces, que ayuden a
toda la organizacién a tener una comprension
de la intencion de los requisitos especificos.

De manera razonable es objetivo que los ad-
ministradores del SGA, tengan claras los aspec-
tos comerciales, es decir los costes que implica el
tener implantado un sistema de gestion ambien-
tal, asi como la imagen publica las opiniones
de las partes interesadas, incluyendo clientes y
socios comerciales (ISO, 20152).

No esta de mas mencionar que una adecua-
da administracién del SGA, tiene beneficios im-
portantes sobre las organizaciones tales como el
ahorro en costos a través de la eficiencia energé-
tica, agua, residuos, compras y transportes Blac-
kman, 2012). Un adecuado cumplimiento legal
sera de gran utilidad para evitar cualquier tipo
de sanciones econdmicas por parte de la autori-

dad. Ademas el proceso de participacion activa
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por parte de los integrantes de la organizacidn es
sumamente valioso porque es posible demostrar el
compromiso, responsabilidad y ética hacia con los
clientes (BSI, 2016).

En los actuales mercados globales, los SGA se
convierten en un requisito fundamental que entra-
flan una serie de procesos asociados a la cadena de
suministro, y que si bien, en algunas ocasiones no
son un requisito por parte de los clientes o socios
comerciales, aquellas empresas que cuentan con
un SGA implantado, pueden acceder de manera
oportuna a nuevos negocios potenciales (Castella-
no y Urdaneta, 2015).

De lo anterior deriva que ante la presencia de la
administracion de un SGA, la organizacién deberd
ser sensible y mostrar su interés por materializar
los controles que aseguren que el personal se en-
cuentra calificado y convencido de realizar dicha
labor.

Estructura de alto nivel en ISO14001:2015

Cabe destacar que la estructura de la version 2015,
se realiza una modificacion de la estructura, la cual
es mejor conocida como “Estructura de alto nivel”
ya que permite la integracion con otras normas que
comunmente se encuentran relacionadas en las or-
ganizaciones, tales como ISO 9001 e ISO 45001.
En comparacién con ambas versiones del estandar

14001, la 2004 no incluia este tipo de estructura.

Andlisis GAP 2004 vs 2015

El analisis GAP, se enfoca en ayudar a las organi-
zaciones que ya cuentan con un sistema de gestion
ambiental basado en ISO14001:2004, su objetivo
es analizar el estado actual del sistema de gestion
implantado vs los nuevos requerimientos de ISO
14001:2015. A continuacion se muestra una tabla

de correspondencias entre ambas normas:



15014001:2004

15014001:2015

ST0Z:100%1 OSI @ $00Z:100%1 OSI 21Ud SeIdUIpu0dsario) | elqe],

Introduccién 0 0 Introduccion
Objeto y campo de aplicacién 1 1 Objeto y campo de aplicacién
Referencias normativas 2 2 Referencias normativas
Términos y definiciones 3 3 Términos y definiciones
Requisitos del sistema de gestion 4
ambiental
4 Contexto de la organizacidén
41 Conocimiento de la organizacién y de
) su contexto
4.2 Comprension de las necesidades y
) expectativas de las partes interesadas
Requisitos generales 4.1 4.3 dDeterm@r:uacic’m c_lel alcance de sistema
e gestion ambiental
4.4 | Sistema de Gestion Ambiental
5 Liderazgo
5.1 Liderazgo y compromiso
Politica Ambiental 4.2 5.2 | Politica Ambiental
Recursos, funciones, responsabilidad y 4.4.1 5.3 Roles, responsabilidades y autoridades
autoridad T i en la organizacion
Planificacion 4.3 6 Planificacion
6.1 Acciones para tratar riesgos asociados
) con amenazas y oportunidades
6.1.1 | Generalidades
Implementacion y operacion 4.4 7 Soporte
Recu_rsos, funciones, responsabilidad y 4.4.1 71 RiraEs
autoridad
Com_pete_nc:la, formacion y toma de 4.4.9 7.9 Competencia
conciencia
7.3 | Toma de conciencia
Comunicacién | 4.4.3 7.4 | Comunicacién
7.4.1 | Generalidades
7.4.2 | Comunicacion interna
7.4.3 | Comunicaciéon externa
Documentacion | 4.4.4 7.5 Informacidén documentada
7.5.1 | Generalidades
Control de los documentos 4.4.5 | 7.5.2 | Creacién y actuacion
Control de los registros 454
Control de los documentos 4.4.5 | 7.5.3 | Control de la informacion documentada
Implementacion y operacion 4.4 8 Operacion
Control operacional 4.4.6 8.1 Planificacion y control operacional
Preparacion y respuesta ante 4.4.7 8.2 Preparacion y respuesta ante
emergencias T ) emergencias
Verificacion 4.5 9 Evaluacién del desemperio
Seguimiento y medicién 4541 | 9. | Seguimiento, medicion, analisis y
evaluacion
9.1.1 | Generalidades
Evaluacion del cumplimiento legal 4.5.2 | 9.1.2 | Evaluacion del cumplimiento
Auditoria interna 4.5.5 9.2 | Auditoria interna
Revision por la direccidn 4.6 9.3 | Revisidn por la direccién
10 Mejora
10.1 | Generalidades
No conformidad. Accién correctiva y 453 | 102 No conformidades y acciones
accion preventiva o ) correctivas
10.3 | Mejora continua
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El modelo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar), es aplicado en ambas versiones del es-
tandar, puede observarse como el Liderazgo se

encuentra ahora en la parte central del sistema.

| Ano 2 | Num. 3 | Enero-Marzo 2019

nes internas y externas de este contexto deben ser
tomadas en cuenta para el disefio del sistema, las
necesidades y expectativas de partes interesadas

también son relevantes para al alcance del sistema.

Es posible apreciar que fuera del ciclo se encuen-

tra el contexto de la organizacién y las cuestio-

Figura 1: Modelo del SGA versién 14001:2004 vs 14001:2015

Necesidades y
expectativas de las
partes interesadas

X

Cuestiones (riernas Contexto de la organizacidn

¥ externas

Alcance del sistema de gestidn amblental

14001:2004
Fuente: ISO 14001:2004 / ISO 14001:2015.

Renaltadng provisiod
el siitema de e
pesticn amlencal

14001:2015

N

Es importante tener en cuenta que, aunque el modelo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) sigue

siendo una parte muy importante y la tabla 2 muestra de qué manera se encuentra implicito en los

requerimientos:

Tabla 2: Estructura de requerimiento ISO 14001:2015

REQUERIMIENTO

PLAN

4. Contexto de la organizacion.

5. Liderazgo.

6. Planeacion.

7. Soporte.

DO

8. Operacion.

CHECK

9. Evaluacién del desempefio.

ACT

10. Mejora.

Fuente: Elaboracién propia.
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Contexto de la organizacion

En nuestra tabla de correspondencias entre la
version 2004 y 2015, podemos observar que el
apartado “4. Contexto de la organizacion”, es
totalmente nuevo, se divide en cuatro sub-clau-

sulas que explicaremos a continuacion:

Comprender la organizacion y su contexto

Es importante considerar que toda organiza-
cion existe dentro de un campo de un contex-
to; no esta aislada y por tanto la organizacion
debera determinar aquellos problemas internos

Tabla 3. Analisis DAFO para analisis

Analisis interno

y externos que afectan o pueden afectar su desempe-
fio. Un breve ejercicio DAFO, podra ser de gran uti-
lidad el uso de esta herramienta, porque aun a pesar
de su sencillez, puede ser aplicada a cualquier tipo
de organizacion independientemente de su comple-
jidad. En el analisis interno se deberan determinar
las debilidades y fortalezas de la organizacion y en el
andlisis externo se deberan abordar las amenazas y
oportunidades. El resultado de este andlisis, permiti-
rd una comprension mas clara sobre la organizacion

y su contexto.

de contexto interno y externo

Analisis externo

DEBILIDADES

AMENAZAS

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Analisis interno
Fuente: Elaboracién propia.

Comprender las necesidades y expectativas de las

partes interesadas

En primer lugar hay que identificar a las par-
tes interesadas internas y externas, por ejemplo
trabajadores, socios, vecinos, proveedores, etc.
Una vez que se tengan identificadas, determi-
nar cuales son relevantes para el desempeno
del SGA.

Las organizaciones deberan tener en cuen-
ta la informacién generada con anterioridad,
aun a pesar de no contar con un SGA implan-
tado, es claro que existe conocimiento sobre
las necesidades y expectativas de estas partes
interesadas (SBQ, 2016).

Para esquematizar de manera sencillas las
necesidades y expectativas, y sobre todo no
hay que perder de vista que algunas de las an-

Analisis externo

teriores podria convertirse en un requisito legal u
otro requisito, una tabla como la que se muestra a
continuacion ejemplifica una forma sencilla de iden-
tificarlas. Recordemos que al mirar hacia el exterior,
habra partes externas interesadas que impongan re-
quisitos legales de cumplimiento, asi como algunos
clientes que imponen sus propios requisitos a los
cuales podemos identificarlos como “otros requisi-
tos”, por tanto no siempre los requisitos de las partes
interesadas pueden ser necesariamente los de la or-
ganizacion, pero que deben cumplirse porque estos
pueden tener un principio mandatorio gubernamen-
tal, de ley, reglamentos, permisos, etc., (Isaac, More-
no y Napoles, 2016).
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Tabla 4: Identificacion de necesidades y expectativas de las partes interesadas

Parte interesada Necesidades Expectativas Requisitos
: Reducir de impacto No generar una NOM-081-SEMARNAT-
Vecinos e c
acustico molestia 1994

Fuente: Elaboracién propia / Ejemplo: Elaboracién propia.

Determinacion del alcance del sistema de gestion am-

biental

Para este rubro ISO14001:2015 detalla los requi-
sitos que la organizacién debe considerar cuan-
do determine el alcance del sistema. Una vez
que el andlisis del contexto de la organizacién
y la definicion de las partes interesadas consi-
derando sus necesidades y expectativas, es posi-

ble entonces que la organizacion determine cual

Figura 2: Andlisis de ciclo de vida

sera su alcance. Para complementar de una mane-
ra mas robusta el analisis anterior, la consideracion
del ciclo de vida es importante, y la siguiente figura
esquematiza de manera general como las organiza-

ciones pueden analizar su contexto:
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Fuente: Elaboracion propia.

SOBRE LOS CUALES SE
TIENE CONTROL




El ciclo de vida nos muestra las diversas eta-
pas de un sistema de producto. Este ejercicio
no necesariamente tiene que ser tan profundo,
sino que aporta informacién relevante sobre
los aspectos ambientales en la cadena de su-
ministro y permite determinar cudles son las
etapas sobre las cuales se puede tener control
y aquellas en las cuales s6lo se puede ejercer
influencia, y por ende es una herramienta po-
derosa para determinar los limites del SGA
(Machac y Steiner, 2014).

En la version 2004, aclara que la definicion
del alcance tiene como fin aclarar los limites de
la organizacion dentro de los cuales se aplicara
el SGA.

Clausula Liderazgo

Como tal, el término liderazgo ha sido un cam-
po de basto estudio y motivo de innumerables
articulos y libros que permiten a los adminis-
tradores de las empresas dirigir de la mejor ma-
nera a las organizaciones (Orsato, 2006).

En esta ocasion ISO 14001, ha considera-
do que el liderazgo ayudara a contribuir con
ejercer una mayor influencia sobre las perso-
nas para incentivarlas a trabajar de una mane-
ra responsable y con objetivos en comun. Por
supuesto que los lideres de la organizacion y
no solo los administradores del SGA, deberan
estar implicados, y esto se traduce en apoyar,
dirigir y aportar ideas hacia la mejora del sis-
tema de administraciéon ambiental, a través de
garantizar el compromiso, capacidad de res-
puesta, aporte de recursos y retroalimentacion.

La clausula liderazgo estd conformada por
otras tres subclausulas:

1.- Liderazgo y compromiso: lo cual nos in-

dica que el SGA debera estar en sincronia

con los objetivos, misidn, vision y valores de la
organizacion. Recordemos ademads, que el lide-
razgo debera ser demostrable y este deberd per-
mear en todos los niveles de la organizacion, es
entonces que todo el organigrama debera mos-
trar el compromiso hacia con el sistema.
2.-Politica ambiental: En esta ocasiéon es mas
ambiciosa, en este sentido debera exhibir los
compromisos especificos pertinentes a la orga-
nizacion; este tipo de compromisos deberan ser
pertinentes. Asi también un compromiso con la
mejora continua para el desempefio ambiental,
asi también el compromiso de proteccidon am-
biental y no solo la prevencion de la contamina-
cién como en la version 2004.
3.- Roles, responsabilidad y autoridades de la
organizacion: Anteriormente la responsabilidad
recaia en el representante de la direccidn, en esta
nueva version indica que las actividades de la
estrategia operacional, son asignadas especifica-
mente a los miembros clave.

En el apartado liderazgo la norma nos habla de
manera explicita sobre la rendiciéon de cuentas de la
alta direccion, en este sentido hay que evidenciar la
implicacién de esta figura con el SGA. Debera estar
muy consciente de que la rendicidon de cuentas tiene
un alto impacto sobre su funcidn; el involucramiento
deberd ser tal para poder responder sobre la condi-
cion de su sistema de administracién ambiental.

Deberemos comprender que la alta direccidn es
el maximo responsable con autoridad suficiente para
dotar de los recursos al SGA, no es necesario que sea
el director o gerente de planta, es suficiente con al-
guien del equipo directivo en quien la organizacién
haya delegado estas funciones.

En la versién 2004, el estandar solicitaba la desig-
nacion de un representante de la direccion, quien in-
dependientemente de otras responsabilidades tenia

una carga importante en responsabilidades para el
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establecimiento y mantenimiento del SGA. En
este sentido la modificacion en la version 2015
centra su esfuerzo en el involucramiento de los
miembros clave, mejor conocidos como alta di-
reccion. Cabe destacar que la version 2015 no
elimina por completo la palabra “representante
de la direccién”, sin embargo, fue trasladada al
Anexo “A” del estandar, en el cual se indica que
esta responsabilidad se puede compartir entre
varias personas o se puede asignar a un miem-
bro de la alta direccion.

Planificacion

En este apartado la organizacion debera dar tra-

tamiento a sus aspectos ambientales, a las obli-
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gaciones de cumplimiento y a los riesgos.

Sobre los aspectos ambientales, se debe determi-
nar ya sea de “actividades, productos o servicios”,
que puede controlar la organizacién y aquellos en
los que puede influir y sus impactos ambientales
asociados, desde una perspectiva de ciclo de vida.
En esta nueva version la norma nos exige que se
comuniquen internamente los aspectos ambienta-
les significativos

Aun a pesar de que se ha comentado que el
andlisis de ciclo de vida no se solicita de manera
tan profunda, vale la pena que se analice desde
una perspectiva estandarizada y para tal fin pue-
de consultarse la norma ISO 14044:2006 “Gestion
ambiental. Analisis del ciclo de vida. Requisitos y

directrices”.

Figura 3: Ciclo de vida del producto

Extraccion Produccion
@ ®
Materias
primas

Fuente: Elaboracion propia

El sub apartado “Obligaciones de Cumplimien-
to”, ha venido a sustituir “Requisitos legales y
otros requisitos”, actualmente la organizacion
deberd identificar y tener acceso a las obligacio-
nes de cumplimiento asociados con sus aspectos
ambientales, asi como determinar, cOmo estas
obligaciones de cumplimiento se aplican en la
organizacion.

De manera general, obligaciones de cumpli-
miento debera considerar las obligaciones legales
de caracter internacional, federal, estatal y mu-
nicipal. Otras obligaciones pueden ser, contrato

con los clientes, requerimientos corporativos,

Fin de vida
& ®

Uso

acuerdos de grupos de interés, asi como estandares
de la industria, o aquellos que la propia organiza-
cion determine se convertiran en obligaciones de
cumplimiento asociadas a necesidades y expectati-
vas de partes interesadas (Zeni et al, 2015).

Las siguientes dos sub clausulas nos hablan de
los objetivos medioambientales y las acciones de
planificacion para alcanzarlos, los objetivos debe-
ran ser coherentes con los recursos disponibles y la
politica ambiental.

Los objetivos deberan plantearse teniendo en
cuenta los riesgos asociados con las amenazas y

las oportunidades asi como los requerimientos am-
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bientales; 5.-Actualizarse segun corresponda y ser mejora-
1.-Ser consistentes con la politica ambien- dos.
tal. En el apartado planificacion, también se debe reali-

2.- Ser medibles, siempre y cuando sea po- zar la planificacion de las acciones para abordar as-
sible (esta nueve version de la norma, da pectos ambientales significativos, requisitos legales y

mucha maés importancia a la evaluacion del  otros asi como riesgos y oportunidades. Para lograr

desempefio). el cumplimiento de este apartado, se puede iniciar
3.- Ser supervisados por priorizar las actividades, realizando un analisis
4..- Ser comunicados. de riesgo:

Tabla 5: Planificacion de acciones basado en analisis de riesgo

Riesgo | Causas Naturaleza Mathden o Probabilidad | Severidad | Resultado
del riesgo control

Fuente: Elaboracién propia.

Para la determinacién de la probabilidad, severidad y resultado, es posible utilizar el siguiente método

que resulta sencillo, pero que la organizacion debera desarrollar y adecuar segun su necesidad:

Figura 4: Analisis de riesgo

Riesgo = Probabilidad x Severidad

Probabilidad Severidad _222222 i:Z‘;i‘:i";‘i,'e
1. Baja 1. Insignificante Bajo riesgo
2. Media 2 Moderado 1 Proba:ilidad -
3. Alta 3. Significativo ;
Severidad 3
Ly —

Fuente: Elaboracion propia.

Como podemos dar cuenta, la generacion de 1.-;Qué se hard?

objetivos ambientales se robustece, porque 2.-;Cudles con los recursos materiales / humanos
ahora considera mas variables que en la ver- para realizarlos?

sion anterior. Es por ello que dentro de los 3.- ;Quién o quiénes seran los responsables de reali-
planes para lograrlos se aconseja ser igual de zarlos?

cuidadosos y responder los siguientes cuestio- 4.- ;En qué fecha en que seran concluidos?

namientos cuando se realice la planificacidn: 5.-¢{De qué manera seran evaluados y que indicado-

res se utilizardn para revisarlos periddicamente?
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Cabe reiterar que la planificacion es uno de los
aspectos medulares de la actualizacién de la
norma. Una buena planificacién es el inicio de
una implementacion eficaz, es importante con-
siderar que tomar las medidas adecuadas para la
planificacion es clave para el éxito de aplicacion
(Damani, 2011).

Una diferencia relevante entre la version
2004 y 2015 en el establecimiento de objetivos
ambientales, la version 2004 solicita la defini-
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traste con la version 2015 que solicita objetivos y
planificacion para lograrlos. En este sentido la ver-
sion 2015 tampoco prohibe la aplicacién de metas
dentro de sus objetivos, sin embargo, presta espe-
cial atencion en la planificacion para lograr los re-
sultados previstos.

Al analizar nuevamente el modelo del SGA en
la version 2015, daremos cuenta que, en el proceso
de verificacion, encontramos que se desean obte-

ner los resultados previstos del sistema de gestion

cion de objetivo, metas, y programas, en con- ambiental.
; Necesidades y . T .
Cuestiones internas Contexto de la organizaci6n expectativasdelas  ['1gura 5: Analisis de riesgo

y externas

partes interesadas

Yr Alcance del sistema de gestién ambiental

7o)
—
o
N
S
<
-
o
2]
o Evaluacién
‘a del
O desempefio
2 /

\ \"

Resultados previstos
——=  delsistemade -—-——
gestién ambiental

Clausula Soporte

La cldusula siete, denominada soporte, ha con-
siderado los recursos, las competencias, la con-
cienciacion, la comunicacion y la informacion

documentada:

@ Recursos: Hemos hablado de la implicacion

de la direccién en el apartado liderazgo, asi tam-
bién en este apartado se reitera que la organizacion
debera identificar y proporcionar los recursos ne-
cesarios, incluyendo recursos humanos, materia-
les, financieros, etc. Bajo esta premisa, la intencion
primordial es brindar el soporte necesario para la
implementacion, establecimiento y mejora conti-
nua del SGA.



OCompetencias: En esta version, las compe-
tencias requeridas para las personas, también
deberan ser abordadas como un riesgo am-
biental, es claro que a falta de competencias
y capacitacion adecuada, las personas podran
poner en riesgo todas las fases del SGA. La or-
ganizacion debera tener identificadas las com-
petencias pertinentes, evaluarlas y en caso de
detectar dreas de oportunidad; para lograr lo
anterior, la organizacion debera tener identifi-
cado cada rol, ya sea a través de las descripcio-
nes de puesto, matriz de habilidades, instruc-
ciones de trabajo, hojas de operacion estandar
para actividades especificas, identificacion de
trabajos especializados, asi como los requisitos
necesarios en conocimiento y habilidades per-
tinentes. Cuando se identifiquen deficiencias
€s necesario proporcionar capacitacion u optar
por otras medidas como la reasignacion de ac-
tividades o la contratacion de personas compe-
tentes, la organizacidn es libre de tomar las ac-
ciones que considere pertinentes. Esto también
es aplicable para las personas tanto internas
como externas o que trabajen en nombre de la
organizacion, ellos deberdn ser conscientes de
la politica ambiental, los objetivos, los aspec-
tos e impactos significativos y la forma en que
se puede contribuir con el SGA (ISOFocus,
2015).

@ Toma de conciencia: El requisito de la
norma 14001:2004, dispone de una clausula en
la cual se combinan los apartados competen-
cia, formacién y toma de conciencia, en la cual
se indica que esta puede obtenerse a través de
la formacion, educacion o experiencia laboral.
Cabe destacar que la version anterior indicaba
que las personas debian ser conscientes sobre
sus funciones y responsabilidades hacia el sis-
tema de gestion. Por otro lado, la version 2015,

separa un apartado exclusivo para toma de concien-
cia y enfatiza que las personas tomen conciencia
acerca de su contribucion a la eficacia del sistema de
gestion ambiental.

@ Comunicacion: La comunicacién para cualquier
tipo de sistema es fundamental, a través de este pro-
ceso la organizacion asegura que el SGA funcione.
Cada organizacién determinard los canales de comu-
nicacion pertinentes para los diferentes actores invo-
lucrados, por ejemplo tableros, correos, boletines,
etc. La comunicacién de divide en interna y externa,
al respecto a la comunicacion interna, la informa-
cion pertinente al SGA deberd ser comunicada y di-
cha comunicacion deberd permitir que las personas
que trabajan para la organizaciéon o en nombre de
ella, contribuyan a la mejora continua. Al respecto
de la comunicacidn externa, se debera mostrar la in-
formacion pertinente al SGA, esto puede incluir in-
formacion hacia organismos gubernamentales, aso-
ciaciones civiles, aseguradoras o comunidad, entre
otros. Para ambos casos la elaboracion de una tabla
que indique; a) Qué se quiere comunicar, b) Cudndo
hacerlo, ¢) Como hacerlo, d) A quién va dirigida la
comunicacion. La version 2015 invita a considerar
comunicar externamente aspectos asociados al ciclo
de vida de productos o servicios considerando aspec-
tos asociados al transporte, uso, tratamiento poste-
rior a la vida util y disposicion. Elementos que no
estaban presentes en la version 2004.

® Informacion documentada: En la tabla de co-
rrespondencias que ya hemos mostrado, esta cldu-
sula es equiparable a “Control de Documentos” en
la version 2004. Y de acuerdo con el estandar, la or-
ganizacion deberd incluir la informacion necesaria
para el cumplimiento del estandar, y aquella que la
organizacion determine como necesaria para la efi-
cacia del SGA. Cabe reiterar que el proceso de in-
formacion documentada, debera ser un proceso con-

trolado, el cual registre los cambios y esto permita
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rastreabilidad de la informacion.

De manera general, estas han sido los principa-
les requerimientos de la clausula siete, y vemos
entonces como soporte tendrda un mejor desem-
pefio gracias a la cldusula liderazgo, el involu-
cramiento de las figuras que tengan la posibili-
dad de asignar recursos y tomar decisiones es
vital para un funcionamiento Optimo en soporte
(ISO, 2015).

RECURSOS (3)
¢ Qué herramientas son
usadas?

ENTRADA (1)
Lo que se necesita transformar

METODO (4)
¢, Como se ejecuta el proceso?

Figura 6: Diagrama de proceso

El diagrama de tortuga es una herramienta sim-
plificada que nos permite ampliar la vision de
proceso, y los requerimientos en cada uno de
los 6 pasos que se han esquematizado pueden
ser tan bastos, como la cantidad de procesos a
los cuales se desee aplicar, para ejemplificar aun
mas, podemos resumir que cada elemento se re-

fiere a lo siguiente:

1.-Entradas: Es todo aquello que necesitamos
transformar o ejecutar. De igual forma son los
requisitos a cumplir, los materiales, la informa-
cion, etc.

2.- Salidas: Es uno de los principales resultados
en lo que se requiere transformar o ejecutar al-
guna actividad, es el cumplimiento de un requi-

sito, etc.

PROCESO
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Clausula Operacion

La relacion entre planificacidén y operacidn es obli-
gada para lograr €xito, en esta ocasion es necesario
la incorporacion del enfoque de gestién de proce-
SOS.

Para familiarizarse ain mas con el enfoque de
procesos, podra utilizarse el diagrama de tortuga

que a continuacién ejemplificamos:

PERSONAL (5)
¢, Quién ejecuta el proceso?

SALIDA (2)
Lo que se ha convertido

INDICADORES DE DESEMPENO (6)
¢ Como medimos el proceso?

3.- Recursos: Incluye herramientas, infraestructu-
ra, medio ambiente.

4.-Método: Son los pasos a seguir para realizar la
tarea, es aqui donde se plasman los controles de la
operacion, y requiere en algunos casos de informa-
cion documentada.

5.-Personal: Se refiere a las personas que ejecutan
las actividades del proceso, incluyendo a la perso-
na directa o indirecta.

6..- Indicadores de desempefio: se refiere a la for-
ma en que sera medido el proceso, incluyendo la
revision, verificacion, inspeccion, satisfaccion del

cliente, etc.

El estandar nos indica que la organizacion debera
establecer, implementar, controlar y mantener los

procesos necesarios para satisfacer los requisitos

erdoxd uooeIoqery :a3uan,g



Fuente: Elaboracion propia.
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del sistema de gestion ambiental incluyendo
las acciones para abordar riesgos y oportunida-
des asi como los objetivos ambientales y plani-
ficacion para lograrlos (Gonzélez, 2016).

La version 2004, en la clausula 4.4.6 Con-
trol Operacional, no consideraba abordar los
riesgos y oportunidades identificados ahora
en la version 2015. Este nuevo disefio permite
abordar estos riesgos de una forma més amplia.

Es relevante el hecho de que los procesos de
compras sean considerados, en donde se deter-
minen los requisitos ambientales para compra
de productos, y la comunicacion pertinente a
los proveedores, incluidos los contratistas. Esta
modificacion en el estdndar permite incorporar
la perspectiva de ciclo de vida a las operacio-
nes.

En el sub apartado, preparacion y respues-

ta ante emergencias no cambia de manera sustancial
respecto a la version 2004, pero la tabla de analisis
de riesgos, reales y potenciales debera ser considera-
da para dar tratamiento de manera pertinente.

Evaluacion del desemperio

Para lograr la mejora continua de un sistema de ges-
tion, las normas identifican como una necesidad eva-
luar el nivel de cumplimiento sobre las necesidades y
expectativas de la organizacion, y es a través de este
proceso que se puede demostrar que el SGA cumple
con los objetivos del negocio. De esta manera es po-
sible identificar las oportunidades de mejora y reali-
zar las intervenciones oportunas (Cavala, 2015).

La evaluacién del desempefio es un elemento
que debera ser desarrollado por cada organizacidn,

en primer lugar, la alta direccidon deberd determinar:

Tabla 6: Matriz para identificacion de evaluacion de desempefio

Matriz de evaluacion de desempeiio

Que necesita ser medido y monitoreado:

Que método se utilizara:

Cuando se realizara:

Quien lo hara:

Cuando se analizaran y evaluar los resultados:

Quien analizara y evaluara los resultados:

Y aun a pesar de que las organizaciones son
quienes determinan lo que necesita ser monito-
reado y medido, es necesario revisar cada clau-
sula del estandar, ya que existen varios aspec-
tos que requieren un monitoreo y control. En
resumen, los aspectos ambientales, controles
operacionales, requerimientos legales y otros,
comunicaciones, acciones correctivas, etc. Son
algunos elementos que son monitoreados por

la gran mayoria de las organizaciones.

Algunas clausulas basicas medulares que no de-
beran perderse de vista en esta nueva version son las
siguientes:

1.- Planificacion.

2.-Operacion.

3-Evaluacién del desempefio; la cual se nutre de la
clausula liderazgo.

Es importante que se determine especificamente
que se medird y evaluara respecto a estas clausulas.

Las evaluaciones del cumplimiento ayudardn a la
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organizacion a tomar medidas si es necesario,
de igual forma permite que todos los interesa-
dos tengan conocimiento y comprension de la
condicion actual y de las obligaciones de cum-
plimiento. Por supuesto que todo este proceso
incluye que se guarden los documentos y regis-
tros para fines de auditoria.

La evaluacion del desempefio, es un proceso
que se complementa de manera efectiva con las
auditorias al sistema, estas deberan realizarse a
intervalos planificados segin determine la orga-
nizacion. Existen dos elementos fundamentales
para la realizacion de una auditoria que las orga-
nizaciones deberan tener presentes con la aplica-
cion de los nuevos requerimientos del estandar.

1.-Considérese por un lado, que la audito-
ria deberd analizar si los procesos internos, han
sido disefiados conforme a los requerimientos
del estandar.

2.-En segundo lugar, debera revisarse si los
requerimientos establecidos verdaderamente se
han implantado y si estos resultan efectivos para
las necesidades de la organizacion.

Disefiar una auditoria abarcando estos dos
elementos serda de gran ayuda para las organi-
zaciones. Es por ello que las auditorias deberdn
realizarse por personas con las competencias ne-
cesarias, siempre y cuando sea posible evitar que
los auditores, auditen sus propias areas de traba-
jo; esto asegurara la objetividad e imparcialidad
del proceso.

Finalmente en el apartado evaluacion del
desempeiio, se requiere de la Revision de la Di-
reccion, la cual se debe llevar a cabo a intervalos
planificados el objetivo primordial es asegurar la
conveniencia, adecuacion y eficacia del SGA.

En esta norma, se enlistan las entradas y sa-

lidas de la revision por la direccion:
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Entradas:
a)Estado de las acciones de revisiones anteriores.
b)Cambios en:

1. Cuestiones internas y externas.

2. Necesidades y expectativas de partes intere-
sa das, requisitos legales y otros.

3. Aspectos ambientales significativos.

4. Riesgos y oportunidades
¢) Grado de cumplimiento de objetivos.

d) Informacidén sobre desempefio ambiental, inclui-
das las tendencias relativas a:

1. No conformidades y acciones correctivas.

2. Resultados de seguimiento y medicion.

3. Cumplimiento de requisitos legales y otros.

4. Resultado de auditorias.

e) Adecuacion de los recursos.

f) Comunicaciones de las partes interesadas, inclui-
das las quejas.

g) Oportunidades de mejora continua.

Salidas:

- Las conclusiones sobre la conveniencia,
adecuacién y eficacia continua del SGA. En la
version 2004 se indica que la revision del sistema
debera asegurarse de su conveniencia, adecuacion
y eficacia continuas, sin embargo, no es marcado
claramente como una salida de la revision.

- Decisiones relacionadas con oportunidades
de mejora. La version 2004 solicita evaluacion de
las oportunidades de mejora y no asi las decisiones
relacionadas con estas oportunidades como lo hace
la versién 2015.

- Decisiones relacionadas con necesidades de
cambio del SGA, incluidas los recursos. La version
2004 no aborda decisiones relacionadas con los re-
cursos.

- Acciones necesarias cuando no se hayan lo-
grado objetivos. Las acciones en caso de no haberse
logrado los objetivos se solicitan en ambas versio-

nes, pero la version 2004 no lo incluia como un re-
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quisito claro en la revision por la direccion.

- Oportunidades de mejorar la integra-
ci6n del SGA a otros procesos de negocio. Las
oportunidades de mejora son revisadas en la
version 2004, sin embargo, la visidon de proce-
sos se incluy6 hasta la version 2015.

La forma en que se elabore la revisidon por
la direccion es clave para comunicar a la alta
direccion el estado del SGA (Fura, 2013).

Mejora continua

En la version 14001:2015, habra de notarse
que ya no existe el término “acciones preven-

tivas”, estas se han incluido en los apartados

que abordan el conocimiento de la organizacion y su
contexto y en el apartado que identifica las acciones
para abordar riesgos y oportunidades. La gestion de
las no conformidades no ha cambiado, pero se ha in-
troducido el concepto relativo a la mejora continua.

De acuerdo con la definicion expuesta en la ver-
sion 2015 de la norma, mejora continua es la acti-
vidad recurrente para mejorar el desempefio “La
mejora del desempefio se relaciona con el uso del
sistema de gestion ambiental para mejorar el desem-
pefio ambiental, en coherencia con la politica am-
biental de la organizacion”.

Las clausulas en donde se hace presente la nece-

sidad de la mejora continua son las siguientes:

5.1 Liderazgo y compromiso

La alta direccion debe demostrar liderazgo y compromiso

con respecto al sistema de gestion ambiental:

“Promoviendo la mejora continua”

5.2 Politica ambiental

Establecer, implementar y mantener una politica ambiental

que, dentro del alcance...

“Incluya un compromiso de mejora
continua... para la mejora del
desemperio...”

6.1 Acciones para abordar riesgos y oportunidades

Al planificar el sistema de gestion ambiental...

“Cuestiones y requisitos... que
nhecesitan abordarse para... lograr
la mejora continua”

7.1 Recursos

Determinar y proporcionar los recursos necesarios para...

“_..establecimiento,
implementacion, mantenimiento y
mejora continua del SGA”.

7.4.2 Comunicacion interna

Asegurarse de que sus procesos de comunicacion permitan
que las personas que realicen trabajo bajo el control de la

organizacion

“... contribuyan a la mejora
continua”

9.3 Revision por la direccion

La revision por la direccion, debe incluir consideraciones

sobre:

“Las oportunidades de mejora
continua” / “Decisiones
relacionadas con las oportunidades
de mejora continua”

Tabla 7: Clausulas de aplicacion del proceso de Mejora Continua |
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Existe una aclaracion importante que destacar y
es el hecho que la palabra “continua”, debe ser
interpretada con una definicién que indica un
periodo de tiempo determinado, con intervalos

de interrupcion.
Conclusion

En el proceso de elaboracion del presente docu-
mento no se identificaron estudios previos que
realicen andlisis comparativo entre ambas ver-
siones de la norma, los documentos con mayor
similitud explican el proceso que las organiza-
ciones pueden aplicar para realizar transicién
de los sistemas de gestion para dar conformidad
con los nuevos requisitos, estos documentos
muestran recomendaciones de implementacion,
sin embargo no pueden ser contrastados ya que
el presente documentos no tiene como finalidad
proporcionar las herramientas al lector para rea-
lizar transicion entre sistemas.

El modelo PHVA, es aplicado en ambas ver-
siones de la norma, sin embargo, el esquema
de este modelo en la version 2015, determina
claramente este ciclo y realiza la incorporacion
de una nueva cldusula denominada liderazgo al
centro de este esquema, es decir que el sistema
depende completamente de la alta direccion.

La ejecuciéon de un analisis GAP, puede
aplicarse cuando la organizacidn cuenta con un
sistema de gestion implantado conforme a los
requisitos de 14001:2004, y el resultado propor-
ciona un diagnostico general sobre las brechas
existentes.

Al definir el alcance del SGA Ia versién 2004
centraba su atencion en definir los limites de la
organizacion, en contraste con la versioén 2015,
proporciona un campo mas amplio para la defi-

nicién de este criterio, a través del cual se toman
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en cuenta factores del contexto interno y externo,
asi como la incorporacién de la perspectiva del ci-
clo de vida de los productos o servicios.

Es relevante que la version 2015 incorpora una
clausula denominada riesgos y oportunidades, a
través de la cual permite mejorar el enfoque en la
planificacion del sistema y abordar dichos riesgos
desde un proceso claro y documentado.

En el apartado toma de conciencia de la version
2015, indica asegurarse que las personas tomen
conciencia sobre su contribucién con el sistema
de gestion ambiental, lo cual modifica la versién
2004, la cual centra atencidén en que las personas
tomen conciencia sobre sus funciones y responsa-
bilidades. En este sentido la version 2015 amplia la
posibilidad de no limitarse a funciones y responsa-
bilidades previamente definidas, es mas flexible a
ser sensible a la toma de conciencia exclusivamente
de cualquier puesto sobre su contribucién hacia el
sistema de gestion.

La revision por la direccion en la version 2015
presta especial atencion a robustecer las salidas de
las revisiones, es decir, permite tener mayor can-
tidad de entradas en la siguiente revision, ya que
en la versién 2004 mucha de estas salidas solo se
solicitaba se evaluaran, dejando un espectro muy
amplio entre dar seguimiento en revisiones poste-
riores.

Los cambios incorporados en la version 2015,
han sido disefiados para mejorar el desempefio de
las organizaciones en materia ambiental, nuestro
planeta enfrenta grandes retos en esta materia y la
aplicacion de estandares es una forma de abordar

estos grandes retos.
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Tipo de actividad laboral y salud nutricional en trabajadores
Type of labor activity and nutritional health in workers

Jessica Lizet Bautista Hernandez;
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Resumen

Esta investigacion evalud el estado nutricional del
personal administrativo y de servicio del Centro
Universitario de Arte, Arquitectura y Diseflo de la
Universidad de Guadalajara, a través de un progra-
ma de salud, para conocer la diferencia del estado
nutricional de acuerdo al tipo de actividad laboral
de los trabajadores, mediante un estudio cuasi ex-
perimental, de pre-pos intervencidn, con una mues-
tra de 39 trabajadores. La evaluacién se realizo en
dos etapas; la primera se llevo a cabo a los 6 meses
de inicio mediante la valoracion nutricional de los
trabajadores, la segunda con la intervencion y pos-
teriormente la evaluacion.

Los resultados mostraron la existencia de dife-
rencias en el porcentaje de grasa de los trabajado-
res administrativos y los trabajadores de servicio, al
inicio y al término de la intervencion.

Los trabajadores administrativos y de servicio
del Centro Universitario presentaron una preva-
lencia de sobrepeso y obesidad, la cual sustenta la
necesidad de implementar mayores politicas salu-
dables a través de programas que contribuyan a la
mejora de la salud, mediante una dieta adecuada y
mayor actividad fisica, contribuyendo a un 6ptimo
rendimiento laboral y mejora en la calidad de vida.

Con este estudio se demuestra que el IMC es un
indicador mas general que el porcentaje de grasa

corporal y éste ultimo tiene mayor sensibilidad a

los cambios fisicos medidos antes y después de un pro-
grama de intervencidn, con relacion al estado de salud

nutricional de los trabajadores y sus puestos de trabajo.

Palabras clave; Actividad laboral, sobrepeso, obesidad,
salud nutricional, promocién de la salud en el lugar de

trabajo.

Abstract

This research evaluated the nutritional status of the ad-
ministrative and service personnel of the University Cen-
ter of Art, Architecture and Design of the University
of Guadalajara, through a health program, to know the
difference of the nutritional status according to the type
of activity of the workers, through a quasi-experimental
study of pre-post intervention, with a sample of 39 wor-
kers. The evaluation was carried out in two stages; The
first one was carried out 6 months after the start throu-
gh the nutritional assessment of the workers, the second
with the intervention and then the evaluation. The results
showed the existence of differences in the percentage of
grasa of administrative workers and service workers, at
the beginning and at the end of the intervention. The ad-
ministrative and service workers of the University Center

presented a prevalence of overweight and obesity, which
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supports the need to implement greater healthy po-
licies through programs that contribute to the im-
provement of health, through an adequate diet and
greater physical activity, contributing to an optimal
work performance and improvement in the quality
of life.

This study shows that the BMI is a more general in-
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dicator than the percentage of body fat and the latter is
more sensitive to physical changes measured before and
after an intervention program, in relation to the nutritio-

nal status of workers and Their job possitions.

Key words; Work activity, overweight, obesity, nutritio-

nal health, promotion of health in the workplace.

Introduccion

La salud ocupacional juega un papel primordial
para el optimo desempeio de las actividades
realizadas durante la jornada laboral, tanto para
la organizacidén, como para el trabajador y para
el profesional de las ciencias de la salud en el
trabajo.

La salud nutricional de los trabajadores es
un factor importante debido a la ingesta de ali-
mentos con relacion a las necesidades dietéticas
y energéticas del organismo en conjunto con
las actividades realizadas durante la jornada la-
boral. Una adecuada nutricién es fundamental
para la salud; por el contrario, una nutricion in-
adecuada puede reducir la inmunidad, aumen-
tar la vulnerabilidad a las enfermedades, alterar
el desarrollo fisico y mental, y reducir la produc-
tividad.

En nuestros dias, la atencion en salud debe
ser integral porque los factores que le afectan
son multivariados. En dicho sentido, los aspec-
tos nutricionales se vuelven esenciales para una
atenciodn y servicio completo. El estado nutricio-
nal saludable aumenta la productividad durante
la actividad laboral del trabajador, disminuyen-
do el ausentismo laboral, asi como otros proble-

mas de salud.

Datos proporcionados por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS, 2004), indican que una
dieta saludable y el ejercicio fisico suficiente, son
los principales factores de promociéon y manteni-
miento de una buena salud durante toda la vida.
Las dietas inadecuadas y la inactividad fisica son
dos de los principales factores de riesgo de hiper-
tension, hiperglucemia, hiperlipidemia, sobrepeso
u obesidad, asi como de las principales enfermeda-
des cardiovasculares, el cancer o la diabetes (Alva-
rez-Condo, Guadalupe-Murillo, Morales-Murillo
y Robles-Amaya, 2016; OMS, 2004; Diaz, Mardo-
nes, Mena, Rebolledo y Castillo, 2011).

La Organizacion de las Naciones Unidas para
la Alimentacion y la Agricultura (FAO), ubico a
México como el pais con mas obesidad en el mun-
do, con un porcentaje de 32.8% de adultos con este
problema, arriba de Estados Unidos con un 31.8%.
El informe muestra que por un 70% de los mexi-
canos adultos tienen sobrepeso, y el 32.8% padece
obesidad (Pijamasurf, 2013). En paises de la Unién
Europea también existe un aumento de la obesidad
y sobrepeso que se ubica entre 10 y 20 % en hom-
bresy 10 y 25% en mujeres. Esto nos indica que los
factores ambientales, son los responsables de esta
epidemia (Castell y Castell, 2007).
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Se sabe que la diabetes es una de las principa-
les consecuencias originadas por el sobrepeso.
En México se estima que la poblacién con esta
enfermedad, fluctua entre los 6.5 y los 10 mi-
llones (el 10.7% de los habitantes entre 20 y 69
afios), segun datos de la Federacion Mexicana
de Diabetes (FMD). Por su parte la Secretaria
de Salud, en enero de 2012, publicé un aumen-
to en este fendmeno del 30% en las ultimas dos
décadas (Pijamasurf, 2013).

Por lo anterior, el objetivo del estudio es de-
finir la diferencia que existe en el estado nutri-
cional de los trabajadores administrativos y de
servicio de acuerdo al tipo de actividad laboral
antes y después de un programa de interven-

cion.

Estado nutricional y actividad laboral.

El término “nutricién” hace referencia al apro-
vechamiento de nutrientes contenidos en los
alimentos. La carencia, insuficiencia o exceso
de alguno de ellos conduce a un desequilibrio
en el estado nutricional (Gisela, 2013).

Durante los tltimos afios, México demues-
tra un importante crecimiento economico y
productivo, en gran parte por el aporte del sec-
tor empresarial y el consiguiente incremento
por la fuerza laboral. Esto hace cada vez mas
relevante la calidad de vida laboral. Las con-
diciones de trabajo y el tipo de alimentacion
proporcionada son determinantes para la sa-
lud y calidad de vida de las personas. Como lo
define la Organizacion Mundial de la Salud,
OMS (2010), “Un entorno de trabajo saludable
debe incluir proteccion a la salud y promocion
de la salud”.

La alimentacién alcanza mayor importan-

cia debido a sus efectos en la calidad de vida

de los trabajadores y su productividad durante la
actividad laboral porque alimentacién y estado nu-
tricional estan altamente ligados al funcionamiento
biolégico del organismo. El estado nutricional y el
rendimiento laboral forman un duo inseparable. Por
ejemplo, diversos estudios segun la Organizacién
Mundial de la Salud demuestran que saltarse una
comida genera hipoglicemia lo que reduce el perio-
do de atencidén y hace mas lenta la velocidad con la
que se procesa la informacién, aparicion de debili-
dad, flojera, entre otras. Contrariamente, un traba-
jador obeso o sedentario, con exceso de nutrientes
en su alimentacidn tiene el doble de posibilidades de
ausentismo que una persona con un estado de salud
nutricional normal. Cuando el trabajador esta sano,
es mas eficiente, alerta y pleno de energia, disminu-
yendo los riesgos de accidentes y manejando de una
mejor manera situaciones de estrés.

Las actividades laborales son diversas y cada una
de ellas requiere de gastos energéticos diferentes de
acuerdo a cada organismo. Por ejemplo, un trabajo
de oficina requiere de aproximadamente 1.8 Kcal/
min, a diferencia de otro trabajo como cargador,
construccion, requiere de 5 a 10 kcal/min (Gisela,
2013). Es decir, que el esfuerzo fisico en el trabajo si
es intenso, contribuye al gasto energético, y con ello,
a la pérdida de peso, en funcidon también de la can-
tidad de ingesta (Subirats, Subirats y Soteras, 2011).

Una adecuada salud nutricional conlleva diversos
beneficios en los trabajadores como estar mas sano
y reducir la posibilidad de contraer alguna enferme-
dad, prestar mayor atencion a las tareas, pensar y ser
mas productivo, aumentar sus ingresos y mejorar su
bienestar, entre otros.

Segun informes de la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS) y la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), un buen estado nutricional y la préac-
tica de actividad fisica en funcionarios o trabajado-

res pueden incrementar los niveles de productividad
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en un 20% (Gisela, 2013).

Frente a esta realidad existen empresas e ins-
tituciones, como la Universidad de Chile que
han implementado programas como el Progra-
ma PROAT (Programa de Optimizacién de la
Alimentacién y Nutricién en el Trabajador). Es-
tos programas de intervencion en alimentacion
saludable, gimnasia laboral y calidad de vida en
el trabajo mejoran la salud, contribuyendo a la
disminucion de licencias por enfermedad, acci-
dentes, gastos en salud, mejora de las relaciones
laborales, productividad, entre otros (Gisela,
2013; Pérez, Yélamos y Rodriguez, 2015; Rey-
naga-Estrada, 2016; Taubert y Cruz, 2014).

Material y Métodos

El estudio se desarrolld en la Ciudad de Gua-
dalajara Jalisco, México, en el Centro Universi-
tario de Arte, Arquitectura y Diseflo (CUAAD)
de la Universidad de Guadalajara. Participaron
39 sujetos de un total de 146 trabajadores, 18
(46.2%) eran hombres y 21 (53.8%), mujeres.
La mayoria se encuentra entre 30 y 40 afios de
edad, con una media de 42.61 (DE = 10.30).
Con relacion a la categoria de puesto, 26 (67%)
fueron personal administrativo y 13 (33%) per-
sonal de servicio. La carga horaria se report6 en
rango de 36 y 48 horas semanales. La media de
antigiiedad laboral fue 12.20 afios de servicio
(DE=9.36). De acuerdo con el tipo de contrato,
el 56.4 % de los trabajadores informo contrato
definitivo y el 43.6%, contrato temporal.

El disefio de estudio fue cuasi experimental
de un grupo con pre y post evaluaciodn, el cual
se dio seguimiento y evalué mediante la imple-
mentacion de un plan dietético personalizado.
Participaron voluntariamente 39 trabajadores

del turno matutino y vespertino. La invitacién
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a participar en la investigacion se realizé mediante
convocatoria escrita abierta para personal adminis-
trativo y de servicio mediante circular; y se reclutod
de manera voluntaria a los trabajadores que firma-
ron el consentimiento informado.

Para la pre-post evaluacion del estado nutricio-
nal se procedid a registrar, de manera individual,
los siguientes indicadores:

1) Indice de Masa Corporal (IMC) mediante el
peso y talla.

2) Porcentaje de masa grasa con las siguientes
medidas:

a) Pliegue cutaneo tricipital (PTC);

b) Pliegue cutaneo bicipital (PCB);

¢) Pliegue cutaneo sub-escapular (PSCE); y

d) Pliegue cutdneo supra-iliaco (PCSI).

3) Efectividad del plan dietético: medido a tra-
vés de la disminucion de peso graso, pliegues cuta-
neos, medido a través de los indicadores del Indice
de Masa Corporal y porcentaje de grasa.

Para los analisis estadisticos se utilizaron el Ex-
cel y posteriormente el SPSS version 21.

Se utilizé la formula de T de Student, para el
analisis de muestras independientes, con base a los

resultados en la poblacion en la pre y post evalua-

cion.
t= %-X Dénde:
G, ? 1 +1 t = valor estadistico de la prueba t
de Student.

N N _
X 1 = valor promedio del grupo 1.
X 2 = valor promedio del grupo 2.
[1p = desviacién estandar pondera-
da de ambos grupos.
N1 = tamafio de la muestra del gru-
po 1.
N2 = tamafio de la muestra del gru-

po 1.

Para el andlisis de muestras dependientes o datos

relacionados se utilizo la formula de;
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= Donde:
t= i t = valor estadistico del procedimien-
ﬂ to.
\N d= Valor promedio o media aritmé-
tica de las diferencias entre los mo-
mentos antes y después.
[1d = desviacion estandar de las di-
ferencias entre los momentos antes y
después.

N = tamaifio de la muestra.

Resultados

Los trabajadores que participaron en esta in-
vestigacién fueron personal administrativo y
de servicio. Participaron 39 sujetos, 18 (46.2%)
eran hombres y 21 (53.8%) mujeres. La mayo-
ria se encuentra entre 30 y 40 afios de edad,
con una media de 42.61 (DE= 10.30). Con
relacion a la categoria de puesto, 26 (Aprox.
67%) son personal administrativo y 13 (Aprox.
33%) perso—nal de servicio. La carga horaria
tiene un rango entre 36 y 48 horas segin se ob-
serva en la tabla 2. La media de antigiiedad la-
boral es de 12.20 afios de servicio (DE= 9.36).
De acuerdo al tipo de contrato el 56.4 % de
los trabajadores tienen contrato definitivo y el
43.6% contrato temporal.

El personal de servicio presentd un diag-
nostico inicial del estado nutricional no salu-
dable de un 77%, logrando una disminucién a
un 54% después de la intervencion.

Con relacion al personal administrativo en
su inicio presentd 38% del estado nutricional
saludable, logrando incrementarlo hasta el
54% al término de la intervencion. La diferen-
cia con relacion al estado nutricional final del
personal de servicio en su estado saludable fue
de un 23% y de un 16% en personal adminis-

trativo.

Con relacién al Indice de Masa Corporal (IMC)
inicial, no existen diferencias significativas entre las
varianzas del IMC de los trabajadores de servicio
y de los trabajadores administrativos. De igual ma-
nera, no existen diferencias significativas entre los
promedios del Indice de Masa Corporal inicial de
ambas categorias, segiin tabla 1y 2.

De acuerdo al porcentaje de grasa corporal de los
trabajadores al inicio de la investigacidén se demos-
tré que no existen diferencias significativas entre las
varianzas de ambos trabajadores. A diferencia de los
promedios del porcentaje de grasa corporal, en los
que si existen diferencias significativas, véase tabla
3y4.

En el Indice de Masa Corporal (IMC) final, no
existen diferencias significativas entre las varianzas
del IMC de los trabajadores de servicio y de los tra-
bajadores administrativos. De igual manera, no exis-
ten diferencias significativas entre los promedios del
Indice de Masa Corporal final de ambas categorias,
segun tabla 5y 6.

Con relacién al porcentaje de grasa corporal de
los trabajadores al término de la intervencion se de-
mostro que no existen diferencias significativas entre
las varianzas de ambos trabajadores. A diferencia
de los promedios de porcentaje de grasa corporal de
ambas categorias, en los que si existen diferencias
significativas, véase tabla 7y 8.

Con relacion a los trabajadores administrativos
se encontrd que no existen diferencias significativas
entre el IMC al inicio y al término de la interven-
cion, ver tabla 9 y 10.

A diferencia en el porcentaje de grasa corporal
inicial y final de los trabajadores administrativos, se
demostrd que si existen diferencias significativas en-
tre los promedios, ver tabla 11y 12.

En los trabajadores de servicio se encontrd que
no existen diferencias significativas entre el Indice

de Masa Corporal inicial y final de la intervencion,
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véase tabla 13y 1

4.
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Igualmente, a diferencia en el porcentaje de grasa corporal inicial y final de los trabajadores de servi-

cio, se demostrd que si existen diferencias significativas entre los promedios, segin tabla 15 y 16. El

diagnostico del Indice de Masa Corporal (IMC) indicé nivel no saludable con sobrepeso u obesidad en

el 67% de la poblacion estudiada. Especificamente, el 77% fue en trabajadores de servicio y el 38% en

personal administrativo.

Fuente propia.

Tabla 1. Carga horaria.

Carga horaria Frecuencia Porcentaje
36 horas 23.1

40 horas 12.8

42 horas 5.1

48 horas 23 59.0

Total 39 100.0

Tabla 2. IMC y Porcentaje de grasa Inicial y Final por categoria de puesto.

Estadisticos de grupo

Categoria de puesto N Media Desviacion tip. Error tip. de la
media

IMC Inicial

Servicio 13 29.169 87777 1.6025

) Administrativos 26 26.727 4.3991 .8627
IMCEnal i 13 28.823 5.3906 1.4951
Grasa B ]
Corporal Administrativos 26 34.231 7.2306 1.4180
Inicial Servicio 13 29.069 9.4417 2.6187
Grasa Administrativos 26 32.335 7.0490 1.3824
Corporal L.
] Servicio 13 27.092 6.9511 1.9279
Ina

Fuente propia.



Fuente propia.

Tabla 3. Prueba de muestras independientes/IMC y Grasa corporal Inicial y Final

Prueba de muestras independientes

varianzas

Prueba de Levene para la igualdad de

Prueba T para la igualdad de medias

Sig.

Gl

Sig.
(bilateral)

Diferencia de

medias

Error tip.
dela

diferencia

95% Intervalo de
confianza para la

diferencia

Inferior

Superior

IMC

Inicial

Se han asumido
varianzas

iguales

.005

943

1.294

37

204

-2.2269

17211

-5.7142

1.2604

No se han
asumido
varianzas

iguales

1.205

20.150

242

-2.2269

1.8474

-6.0787

1.6249

IMC
Final

Se han asumido
varianzas

iguales

.000

.988

1.301

37

201

-2.0962

1.6113

-5.3609

1.1686

Mo se han
asumido
varianzas

iguales

1.214

20.245

.239

-2.0962

1.7262

-3.6941

1.5017

Grasa

Inicial

Grasa

IFinal

Corporal

Corporal

Se han
asumido
varianzas

iguales

1.225

276

1.896

37

066

5.1615

27225

-.3548

10.6778

No se han
asumido
varianzas

iguales

1.733

19.274

.099

5.1615

2.9779

-1.0654

11.3885

Se han
asumido
varianzas

iguales

106

746

2.199

37

.034

5.2423

2.3837

4125

10.0721

No se han
asumido
varianzas

iguales

2.210

24.415

037

5.2423

23723

.3505

10.1341

@
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Tabla 4. Prueba de muestras relacionadas IMC inicial y final/ y Grasa Corporal inicial y final en trabajadores
administrativos y de Servicio.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl sig.
(bilateral)
Media | Desviacid | Error tip. | 95% Intervalo de confianza para la
n tip. de la diferencia
media
Inferior Superior
IMC 2154 1.3178 2584 -.3169 TF476 833 25 413
a Administrativos Inicial y
e IMC Final
Q
et
(= Administrativos 1.8962 3.6926 7242 4047 3.3876 | 2.618 25 015
(5]
g Grasa corporal Inicial y Grasa
Corporal Final
INIC Inicial y IMC .3462 1.0868 3014 -.3106 1.0025 | 1.148 12 273
Servicio
Final
Grasa Corporal 1.9769 32.2110 8906 .0366 39173 | 2.220 12 .046
Servicio Inicial y Grasa
Corporal Final

Estadisticos de muestras relacionadas

Media N Desviacion tip. Error tip. de la
media
Grasa corporal 34.231 26 7.2306 1.4180
Inicial
Administrativos
Grasa Corporal 32.335 26 7.0490 1.3824
Final
Media N Desviacion tip. Error tip. de la s(:‘b
media 2
(¢}
=
IMC Inicial 29.169 13 5.7777 1.6025 ..8
Servicio o
IMC Final 28.823 13 5.3906 1.4951
Media N Desviacion tip. Error tip. de la
media
Grasa Corporal 29.069 13 9.4417 2.6187
Servicio [kl
Grasa Corporal Final 27.092 13 6.9511 1.9279

Tabla 5. Porcentaje de grasa inicial y final/ en trabajadores administrativos y de Servicio.
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Discusion

La mayor parte de los estudios son descriptivos
y transversales que no realizan trabajo de inter-
vencion que permitan comparar los momentos
antes y después como el presente modelo de
investigacion.

Con relacion a otros estudios en trabaja-
dores, Burgos; Rescalvo; Ruiz y Velez (2008),
se enfocaron a trabajadores de hospitalario
analizando edad, sexo categoria y antigiiedad,
ademads de peso y talla. Los sujetos reportaron
edades entre 21 y 68 afios, y promedio de 43
afios; en donde la mayoria (77%) fueron mu-
jeres y el restante 23% hombres. Se analiza-
ron 9 diferentes categorias, pero orientadas a
conocer la prevalencia de sobrepeso y obesi-
dad a partir del IMC, por sexo y edad. Como
observamos, los objetivos y resultados fueron
distintos, porque el estudio descrito solamente
busca identificar la prevalencia de la obesidad
y el sobrepeso; y las diferencias por puesto de
trabajo, pero sin buscar ninguna influencia del
puesto de trabajo respecto a la alimentacién y
el estado nutricio; pero el estudio coincide en
los grupos poblacionales respecto a la edad y
distribucion de la proporcidn de género.

Osuna, Hernédndez, Campuzano y Salme-
ron (2006) utilizan el IMC y otras me-diciones
para identificar sus diferencias con los auto re-
portes y la percepcion de la imagen corporal
en trabajadores adultos también de ambiente
hospitalario (Instituto Mexicano del Seguro
Social, en Morelos, México). Pero igualmente
tienen disefio, objetivos y resultados diferentes.

Respecto a los resultados en donde se obser-
van las diferencias significativas entre el IMC y
el porcentaje de grasa corporal, Padilla (2014)
explica que los diferentes métodos y procedi-

mientos para evaluar la composicion corporal y an-
tropométrica tienen ventajas y desventajas, respecto
al costo, grado de precisién y practicidad. Ambos
métodos permiten identificar el sobrepeso y la obe-
sidad en las personas y los grupos (prevalencia). Sin
embargo, como ya se explico, el IMC es mas general
y se habla de cierta inconsistencia en el analisis de la
composicion corporal, porque ademas de la adiposi-
dad también refleja la masa libre de grasa, la masa
Osea y la masa muscular; a diferencia de la medicién
de los pliegues cutaneos para calcular el porcentaje
de grasa, de manera mas especifica. En este estudio
de Padilla (2014) se encuentran resultados contradic-
torios porque si bien se habla de relaciones significa-
tivas altas, también se presentan correlaciones bajas
y moderadas, pero cuando el IMC se agrupa por ca-
tegorias, y menor valor predictivo en niios mayores
de 13 afios; con diferencias importantes entre los se-
xos (nifias y ninos) y las edades.

Igualmente, Del Campo; Gonzalez y Gamez
(2015) consideran el IMC con inhabilidad para dis-
criminar la grasa corporal y la grasa magra; y rea-
lizan un estudio descriptivo transversal, observacio-
nal y prospectivo en estudiantes universitarios para
observar la relacion entre el IMC y el porcentaje de
grasa, encontrando alta correlacion en hombres y
mujeres; pero baja correlacion cuando se evalua el
IMC agrupando a los sujetos con sobrepeso y obesi-
dad; o por exceso de grasa. Es decir, se concluye que
el IMC tiene una correlacion curvilinea con el por-
centaje de grasa corporal, por lo que ambas variables

no mantienen fuerte correlacion.

Conclusiones

Con este estudio se demuestra que el IMC es un indi-
cador mas general que el porcentaje de grasa corpo-
ral y éste ultimo tiene mayor sensibilidad a los cam-

bios fisicos medidos antes y después de un programa
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de intervencion, con relacion al estado de salud
nutricional de los trabajadores y sus puestos de
trabajo. La relacion que existe entre el IMC, el
porcentaje de grasa corporal, y la actividad la-
boral que tienen los trabajadores, se ve reflejado
en el diagnodstico de salud que presentan antes
y después de la intervencion, principalmente en
los resultados del porcentaje de grasa, demos-
trando que si existen diferencias significativas
en ambas categorias de los puestos de trabajo.

Los trabajadores administrativos y de servi-
cio del Centro Universitario pre-sentaron una
prevalencia de sobrepeso y obesidad (67%) con
promedio cercano a la media nacional (69.5%),
lo cual sustenta la necesidad de implementar po-
liticas saludables a través de programas que con-
tribuyan a la mejora de la salud, mediante una
dieta adecuada y mayor actividad fisica.

Con base en Bagrichevsky, Estevao, Vascon-
cellos y Castiel (2007) uno de los elementos que
se buscan promover entre los trabajadores uni-
versitarios administrativos y de servicio con los
que se aplico la intervencion es dar a conocer
la gran responsabilidad individual del compor-
tamiento cotidiano orientado a la salud, insa-
lubre o de riesgo, y su repercusidén en su esta-
do nutricional para generar un entorno laboral
saludable. En tal sentido, se trata de promover
los estilos de vida saludable y combatir el se-
dentarismo, sin que represente un argumento de
persecucion, culpabilidad, o desobediencia a las
normas de prevencion por parte de las personas.
Si no en la sana mediacion para la promocion
de las politicas publicas, se respete el derecho del
ser humano a su autodeterminaciéon y respon-
sabilidad individual, bajo el empoderamiento y
participacion de los trabajadores y del personal
directivo, desde un cardcter integral, multisecto-

rial e interdisciplinario (Barrios y Klij, 2006).

| Ano 2 | Num. 3 | Enero-Marzo 20l9|

Aungque en el trabajo de intervencion global se
incluyeron otras variables y objetos de estudio, por
cuestiones de delimitacion en la presente investiga-
cion solo se incluyeron los aspectos nutricionales,
aunque sabemos que otro efecto a considerar entre
el sedentarismo y el estilo de vida saludable es la
distorsién de los valores y significados culturales
de las practicas contemporaneas de cuidados con
el cuerpo, la salud, el deporte y la actividad fisi-
ca ludicas (Bagrichevsky, Estevao, Vasconcellos y
Castiel, 2007).
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Estrés laboral

Soraya del Pilar Carranco Madrid Soraya del Pilar
Manuel Pando Moreno

En cuanto se refiere al manejo general del estrés,
se ubica la TEORIA TRANSACCIONAL DEL
ESTRES, respecto a la cual varios autores, como
Gonzalez y Landero (2006) proponen un mode-
lo de los efectos del estrés en el sistema inmu-
ne, en el que se senala que, cuando una persona
experimenta estrés debido a un acontecimiento
emocional intenso, su organismo presenta una
reaccion de alarma. (pag. 291)

Desde que Hans Selye introdujo el término
al ambito de la salud en 1956, el concepto de
estrés ha generado algunos debates acerca de los
aspectos en los que debia centrarse su definicion.
Especialmente la discusion giraba alrededor de
si lo esencial del estrés se hallaba en la respuesta
del organismo o en los estimulos y situaciones
evocadores.

Hacia la década de los 70, el planteamiento
que fue lentamente imponiéndose y termind por
dominar todo el campo de la psicologia aplica-
da es el propuesto por Richard Lazarus y Susan
Folkman, denominado Modelo Cognitivo Tran-
saccional o Modelo Interactivo del Estrés, el
cual se publico en 1984.

En definitiva el modelo o teoria transaccio-
nal del estrés propone, una definicion de estrés
centrada en la interaccion entre la persona y su
medio. Para ello postula un proceso de evalua-
cion del organismo que se dirige paralelamente
en dos direcciones, una hacia el ambiente y otra
hacia los propios recursos.

El estrés tendria lugar cuando la persona

valora a sus recursos como escasos e insuficientes
como para hacer frente a las demandas del entor-
no. Es decir que, el estrés es un concepto dinamico,
resultado de las discrepancias recibidas entre las
demandas del medio y de los recursos para afron-
tarlas. La clave del modelo radica en la evaluacion
cognitiva tanto del estimulo, como de la respuesta.

La propuesta de Lazarus y Folkman, tuvo tam-
bién el mérito de ordenar coherentemente un con-
junto de elementos que intervienen en el proceso
de estrés:

Los estimulos, acontecimientos externos, even-
tos cotidianos, fisicos, psicoldgicos y sociales.

Las respuestas, reacciones subjetivas, cogniti-
vas, comportamentales, las cuales pueden o no ser
adecuadas.

Los mediadores, se trata de la evaluacion del
estimulo como amenazante y de los recursos de
afrontamiento como insuficientes. Esto es la clave
del modelo.

Los moduladores, factores diversos que pueden
aumentar o provocar el proceso de estrés, pero no
lo provocan ni lo impiden (Dahab, 2017).

Con respecto al tema se sostiene que, una tran-
saccion entre la persona y el ambiente" es efectiva-
mente un proceso dindmico de interaccion entre el
sujeto y el medio.

La definiciéon del término estrés ha sido muy
controvertida desde el momento en que se importo
para la psicologia por parte del fisi6logo canadien-
se Selye (1956). El estrés ha sido entendido como

respuesta, como estimulo y como interaccion.



El estrés es un estado de tension resultan-
te de circunstancias adversas o muy exigentes.
En la actualidad, este ultimo planteamiento,
se acepta como el mas completo. Entonces, se
considera que el estrés se produce como conse-
cuencia de un desequilibrio entre las demandas
del ambiente (estresores internos o externos) y
los recursos disponibles del sujeto (Lazarus y
Folkman, 1986). De tal modo, los elementos
a considerar en la interaccidon potencialmente
estresante son: variables contextuales propias
del ambito laboral, variables individuales del
sujeto que se enfrenta a la situacidon y conse-
cuencias del estrés.

Al respecto, Lazarus y Folkman (1980), in-
dican que el estrés psicologico es "una relacion
particular entre el individuo y el entorno que es
evaluado por éste como amenazante o desbor-
dante de sus recursos y que pone en peligro su
bienestar." Y, dicen ademas que, es un proceso
psicobioldgico complejo con tres componentes
principales:

1.- Una situacion inicial en la que se pro-
duce un acontecimiento que es potencialmente
perjudicial o peligroso (acontecimiento estre-
sante o estresor);

2.- El acontecimiento es "interpretado"
como peligroso, perjudicial o amenazante el
sujeto lo percibe y valora como tal, indepen-
dientemente de sus caracteristicas objetivas.

3.- Una activacion del organismo, como

respuesta ante la amenaza (Caruano, 2010).

Modelo de estrés — afrontamiento

La reaccion a una situacidn estresante depende
de la evaluacién cognitiva de la misma como
amenazante para la supervivencia fisica o psi-
quica del hombre.

Valoraciéon Primaria, el sujeto juzga el significa-
do de una transaccion especifica con respecto a su
bienestar, para la cual hay tres resultados posibles:
irrelevante, benigno o positivo, estresante, pudiendo
en este ultimo, significar pérdida, amenaza o desafio.

Valoracion Secundaria, se refiere a la evaluacion
que el sujeto realiza de los recursos fisicos, sociales,
psicoldgicos y materiales) que posee para controlar
0 cambiar esa situacion.

El estrés ocurre siempre que hay un desajuste
entre la amenaza percibida y la habilidad percibida
para hacerle frente (Lazarus R. , 2000).

Alrededor de estas consideraciones vemos que,
el tratamiento del tema del estrés, se remonta a los
estudios del autor considerado padre del mismo,
quien introdujo este concepto como un sindrome o
conjunto de reacciones fisioldgicas no especificas del
organismo a diferentes agentes nocivos del ambiente
de naturaleza fisica o quimica (Selye, The stress of
life, 1956).

Existen variadas opiniones sobre lo que es el ori-
gen y manejo del estrés. Una opinion que ha sido
cercanamente tratada es la de Fontana que en 1992,
plante6 que el término estrés se incorporo al inglés
entre los siglos XII y XVI proveniente del antiguo
destresse, que se entendia como estrechez u opresion
y se aplicaba al sufrimiento, privacion de algo o a la
respuesta ante los eventos de calamidades o adversi-
dades. Al pasar el tiempo el término se suprimio por
eufonia.

En la actualidad el concepto estd muy relacio-
nado con el area de la salud, pero sus antecedentes
remontan el uso que le dio la Fisica, al referir la pre-
sion externa o fuerza aplicada a un objeto, en tanto
tension se aceptaba como la distorsion interna de un
objeto para provocar cambio de tamafio o forma.
Asi, la fisica ha podido cuantificar ambos conceptos,
tiene como unidad de medicién el peso y el area.

Hay que hacer notar que esta relacion o la respuesta
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del objeto al estrés o tension, depende de la es-
tructura molecular de la materia, su elasticidad
y resistencia.

Por analogia, el razonamiento comun ha lle-
vado a expresar que el estrés puede deformar al
cuerpo o a la mente.

Hans Selye ha proporcionado la primera de-
finicion, al advertir el «sindrome general de la
enfermedad» que parecia la respuesta inespecifi-
ca del organismo provocadas por un agente agre-
sor fisico. Posteriormente confiere al concepto
estrés el sentido de estado del sistema biologico
como respuesta a los cambios no especificos.
Seyle (1974) diferenci6 los efectos del estrés en
-eustrés y distrés-, esto es: eustress cuando ejerce
en el organismo una funcién protectora o inte-
gradora, pero si sufre un desarreglo se presenta
como distrés.

De esta forma la biologia adopta al término
estrés como respuesta fisioldgica. Concebida
como tal, es preciso identificar aquellos estimu-
los o agresores que provocaran estrés, lo cual ha
llevado a una serie de discusiones metodologicas
en relacién causal de estimulo-respuesta (Co-
hen, 1985; Fernandez-Castro, 1994; Laungani,
1996; Stewart y Barling, 1996). Constituyendo
asi el modelo que enfatiza en la medicion de
acontecimientos desencadenadores de la res-
puesta estrés, en algunos casos llamandoles
estresores, agentes nocivos para la salud o facto-
res de riesgo para el estrés. De ahi se conocen los
planteamientos como: estrés de las vacaciones,
estrés del ruido, del calor o de la luz, estrés de
densidad o muchedumbre, estrés de la escuela,
estrés del desarrollo o incluso estrés laboral o del
profesional.

Este modelo lineal o en el mejor de los casos
multilineal, proporciona una terminologia que

en ocasiones presenta, siendo el estrés unas ve-
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ces estimulo y otra respuesta. Esto es, unas veces el
estrés es la fuerza que produce una tension, defor-
macioén del objeto o alteracidn fisica o psicologica,
y otras, es el resultado de la accién de un agente
nocivo (estresor) con consecuencias bioldgicas y
psiquicas sobre la salud de las personas.

En efecto, el concepto de estrés fue introduci-
do por primera vez en el ambito de la salud en el
afo 1926 por Hans Selye quien lo defini6 como
la respuesta general del organismo ante cualquier
estimulo estresor o situacion estresante.

El estrés, segin McGrath (1970), es un desequi-
librio sustancial (percibido) entre la demanda y la
capacidad de respuesta (del individuo), en condi-
ciones en las que el fracaso ante esta demanda ge-
nera importantes consecuencias (percibidas).

Esta definicién hace referencia a un proceso
homeostatico que es resultado del balance entre las
demandas de la realidad y la capacidad de respues-
ta del individuo, siendo modulado este balance por
la percepcion que el individuo tiene de si mismo y
del mundo.

Asi mismo, el estrés es un fendbmeno que se pre-
senta cuando las demandas de la vida se perciben
demasiado dificiles. Es lo que uno nota cuando re-
acciona a la presion, sea del mundo exterior sea
del interior de uno mismo. Es una reaccién normal
de la vida de las personas de cualquier edad. Estd
producido por el instinto del organismo de prote-
gerse de las presiones fisicas o emocionales o, en
situaciones extremas, del peligro (Duefias, 2010).

De la misma forma, el Instituto Nacional de
Salud e Higiene del Trabajo (INSHT) de Espafia
(1997) lo define como "la respuesta fisiologica, psi-
coldgica y de comportamiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y
externas". El estrés laboral aparece cuando se pre-
senta un desajuste entre la persona, el puesto de

trabajo y la propia organizacion.
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El estrés es la respuesta del cuerpo a con-
diciones externas que perturban el equilibrio
emocional de la persona. El resultado fisiolo-
gico de este proceso es un deseo de huir de la
situacion que lo provoca o confrontarla violen-
tamente (Psicopedagogia, 2017).

Por su parte, otro autor Cannon (1932) des-
cribe el concepto de estrés como una nocion
que afectaba la homeostasis de los sistemas
simpaticos y fue el primero en sugerir que se
podia medir. La definicion actual de estrés es
contribucién de Selye (1954), quien lo caracte-
riza como un Sindrome General de Adaptacion
(SGA), y lo define como un conjunto coordi-
nado de reacciones fisioldgicas ante cualquier
forma de estimulo nocivo, fisico o psicolégico.

Autores dedicados al estudio y seguimien-
to del tema como Lazarus y Folkman en 1984
(Hombrados, 2000) describen el estrés como
una relacién particular entre el individuo y su
entorno, evaluado por el propio sujeto como
amenazante, y que pone en peligro su bienes-
tar. Esta definicion se conoce como perspectiva
transaccional del estrés y es la definicién con-
templada al hablar de estrés percibido.

Se puede considerar que el estrés no es ex-
clusivamente un evento externo, del cual el su-
jeto es victima; por el contrario, el estrés psico-
logico se define como una relacion particular
entre el individuo y su entorno, que es como
amenazante o desbordante respecto de sus re-
cursos y que pone en peligro su bienestar.

En el afio 2008, varios autores proponen un
modelo de los efectos del estrés en el sistema
inmune, en el que se sefiala que, cuando una
persona experimenta estrés debido a un acon-
tecimiento emocional intenso, su organismo
presenta una reaccion de alarma. (Gonzalez
Ramirez & Landero Hernandez, 2008).

El estrés es pues un agente externo percibido por
un individuo en un espacio y tiempo determinados,
el sujeto pone en juego sus defensas mentales para
enfrentarlo con los mecanismos bioldgicos acom-
pafiados simultaneamente del juego de las defensas
mentales (Benjamin, 1992).

Con respecto a las fases del estrés en una de sus
investigaciones, el autor Selye (1936) dio lugar a lo
que se denomina Sindrome General de Adaptacién
que consta de tres fases:

Fase de reaccion de alarma: ante un estimulo es-
tresante, en un primer momento, la resistencia baja
por debajo de lo normal, pero se produce una reac-
cién automadtica encaminada a preparar el organis-
mo para la accion, para la respuesta.

Se produce un aumento de la frecuencia cardia-
ca, aumenta la coagulabilidad de la sangre y su con-
centracion en las zonas en las que puede ser nece-
saria para la accion (musculos, cerebros, corazon).
También aumenta la capacidad respiratoria y se agu-
dizan los sentidos.

En este proceso, el cuerpo reacciona al estrés y se
prepara para la accion, ya sea de agresion o de fuga.
Las glandulas endocrinas liberan hormonas que au-
mentan los latidos del corazén y el ritmo respirato-
ri0, elevan el nivel de azdcar en la sangre, incremen-
tan la transpiracion, dilatan las pupilas y hacen mas
lenta la digestion.

Cuando el estimulo es intenso o se prolonga en el
tiempo, aparece la fase de resistencia.

Fase de resistencia: En la que desaparecen los
cambios iniciales y aparecen otros de caracter mas
especifico para enfrentarse a la situacion. Se alcanza
un alto nivel de resistencia, de capacidad de esfuerzo
frente a la situacion.

Cuando el estimulo es excesivamente prolongado
o0 alcanza una gran intensidad y el individuo es inca-

paz de rechazarlo, eliminarlo o superarlo, aparece la

fase de agotamiento.
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Esto significa que, aparece cuando el orga-
nismo no tiene tiempo de recuperarse y continua
reaccionando para hacer frente a la situacion.

El cuerpo repara cualquier dafio causado por
la reaccion de alarma. Sin embargo, si el estrés
continda presente, el cuerpo permanece alerta y
no puede reparar los dafios.

Fase de agotamiento: Se produce la derrota
de todas las estrategias adaptativas para afrontar
el estimulo a una progresiva extenuacion de la
energia que puede llevar a la enfermedad o in-
cluso a la muerte.

Paralelamente a esta activacion fisiologica se
da una activacion psicoldgica, también de carac-
ter no especifico. Ante un determinado estimu-
lo se produce un incremento de la capacidad de
atencion y concentracion que permite el mante-
nimiento del enfoque perceptivo de una forma
continuada y precisa sobre ese estimulo.

El Estrés continuo de mas intensidad supera
las capacidades de resistencia, y el organismo
entra en una fase de agotamiento, con aparicion
de alteraciones psicosomaticas.

Con respecto a los desencadenantes del es-
trés, Lazarus y Cohen (1977) hablan de tres ti-
pos:

1.- Los cambios mayores, que hacen referen-
cia a cataclismos y cambios dramadticos en las
condiciones en el entorno de vida de las perso-
nas, y que habitualmente afectan a un gran nu-
mero de ellas.

2.- Los cambios menores, que afectan solo a
una persona o a un pequefio grupo de ellas y que
se corresponde con cambios significativos y con
trascendencia vital para las personas.

3.- Los estresores cotidianos que se refieren
al camulo de molestias, imprevistos y alteracio-
nes en las pequenas rutinas cotidianas.

En relacion a los tipos de estrés y sus mani-
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festaciones, los estudios realizados por varios auto-
res, determinan que, existen dos: el eustrés o estrés

positivo y, el distrés o estrés negativo

Eustrés o Estrés positivo

El eustrés es un estado de conciencia, en el cual
pensamiento, emocion y sensacion parecen orga-
nizarse para proporcionar un efecto general de ale-
gria, satisfaccion y energia vital.

El eustrés se produce como una respuesta efi-
caz al estrés por parte del organismo de la persona,
que se prepara para hacer frente a situaciones nue-
vas 0 que requieren un mayor nivel de atencion. Se
trata de la situacidn ideal, ya que mantiene alerta
nuestro organismo, pero sin forzarlo en exceso.

Al contrario de lo que la gente cree, el estrés no
siempre hace dafo a la persona que lo padece. Este
tipo de estrés surge cuando la persona estd bajo
presion, pero inconscientemente interpreta que los
efectos de la situacion le pueden otorgar algiin be-
neficio.

El estrés positivo, o eustrés, es aquel estrés que
estimula a las personas, a enfrentarse a los proble-
mas. Permite que sean creativas, tomen iniciativa
y respondan eficientemente a aquellas situaciones
que lo requieran. Este tipo de estrés, hace que la
persona afectada esté motivada y con mucha mas
energia para terminar un trabajo, sin caer en un es-
trés excesivo o dafiino.

Se toma como positivo ya que estimula al
afrontamiento de determinados problemas. Pone
en evidencia el lado mas creativo de la persona,
hace que de un paso adelante y responda de una
forma eficaz y eficiente a las situaciones que le so-
meten a estrés.

El estrés positivo permite que la persona se en-
cuentre con energia, favoreciendo asi las activida-

des cotidianas beneficiosas para la salud. Beneficia



excepcionalmente a la salud puesto que, al ca-
nalizar el estrés, no siente la tension que provo-
ca el sentirse abrumado por el estrés negativo
y, en caso de que logre la persona salir airosa
de aquellos proyectos que tenia a mano, quede
satisfecha por la experiencia.

Aunque el estrés positivo de hecho, impone
exigencias a la mente y cuerpo de las personas,
el hecho de ser capaces de hacer frente a esas
exigencias e incluso, de disfrutar con los retos
que suponen, nos protege de los efectos negati-
vos que por lo general se asocian con el estrés
excesivo (Holmes, 2014).

Entre los beneficios mas evidentes del eus-
trés o estrés positivo, estan que la persona goza
de: Manejo directo al problema, Efecto posi-
tivo en la salud, Mayor actividad productiva,
Estimula la creatividad, Estado de alerta, Esta-
bilidad emocional, Activacién adaptativa que
nos conduce a las metas, Percepcion de reto,
Tensién necesaria, Mejora capacidad y habili-
dades, Vida atractiva, Percepcidén placentera,
Produce equilibrio y bienestar, Progreso.

El estrés positivo es beneficioso porque esti-
mula y contribuye a una resolucion directa del
problema. Hace ser proactiva y productiva a la
persona ante las tareas y actividades tanto la-
borales como domésticas.

El eustrés o estrés positivo, es una activa-
cion adaptativa que conduce al logro de las
metas, genera una percepcion de reto, ubica
un nivel de tensidén necesaria, estimula la ac-
tividad, mejora la capacidad y habilidades de
la persona, promueve una vida atractiva, con
una percepcion placentera de la misma. No
solo incrementa la vitalidad, salud y energia
sino que ademas facilita la toma de decisiones
que permitiran llevar la iniciativa en el desarro-

llo como ser humano, permitiendo un nivel de

conciencia capaz de sentir la vida como una expe-

riencia unica y valiosa.
Diestrés o estrés negativo

El diestrés se lo conoce como el estrés desagradable.
Es un estrés que ocasiona un exceso de esfuerzo en
relacion a la carga. Va acompafiado siempre de un
desorden fisiologico, se aceleran las funciones y ac-
taan alejadas del punto de equilibrio, hiperactividad,
acortamiento muscular, somatizaciones, en suma:
envejecimiento prematuro, son los efectos secunda-
rios del estrés negativo.

Es el conjunto de estimulos dafiinos que debilitan
a la persona, le restan confianza en si mismo y fuer-
za para actuar. Este anticipa una situacion negativa
creyendo que algo va a salir mal, lo cual genera una
ansiedad que paraliza a la persona por completo.

El estrés negativo desequilibra y neutraliza los re-
cursos que en situaciones normales se tiene a dispo-
sicion, lo cual termina generando tristeza, ira, sensa-
cion de impotencia, etc.

Este tipo de estrés se da cuando el organismo
reacciona de modo inadecuado o excesivo al estrés.
Puede darse ante situaciones estresantes que superan
las capacidades o ante sucesos estresantes que se re-
piten de modo prolongado y repetitivo en el tiempo.

El diestrés puede deberse a un agente causante
(interno o externo) de gran intensidad o a una res-
puesta exagerada del organismo ante un estresor que
no representa una amenaza importante.

Segun el Instituto Canadiense del Estrés, el dies-
trés pasa por una serie de fases evolutivas hasta lle-
gar a la mas extrema, quedarse en una sola fase o
circular permanentemente por todas.

Estas fases son: Fatiga fisica o mental cronica,
Problemas interpersonales y/o desenganche emo-
cional, Equilibrio emocional muy lébil con emocio-

nes cada vez mas agitadas, Aparicion de dolencias
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fisicas cronicas, Establecimiento de enfermeda-
des cronicas relacionadas con el estrés: colitis,
hipertension arterial, ulceras digestivas, asma,
entre otras.

El estrés negativo o diestrés, aparece cuando
el estrés positivo se vuelve demasiado dificil de
soportar. Esto sucede cuando la persona tiene
dificultades para afrontar una determinada si-
tuacion y crece la tension. Entonces, la persona
deja de encontrar placer o satisfaccion en el reto
que supone esa situacion, y parece no haber ali-
vio a la vista o que la situacion no tiene fin. Este
es el tipo de estrés que resulta mas familiar, y es
el que conduce a otros muchos problemas como
la toma de decisiones erroneas sobre la situacion
en si misma.

El estrés negativo se produce cuando hay un
desequilibrio manifiesto entre lo que, siendo re-
alista se pude lograr y lo que se cree que se debe
conseguir.

Sentir estrés negativo no tiene porqué indi-
car un fracaso inminente. El hecho de que la
situacion se ponga dificil no significa que no po-
damos alcanzar el resultado deseado, pero hay
que tener conciencia del impacto que el estrés
negativo puede tener en el cuerpo y en la mente
(Holmes, 2014).

El diestrés ocasiona determinados sintomas
fisiologicos como el incremento de la presion
arterial, la respiracién y la tensidn, y en conse-
cuencia la aparicién en el cuerpo de hormonas
del estrés tales como el cortisol. Las pruebas
cientificas confirman que un nivel elevado de
cortisol, con el tiempo, puede perjudicar nuestra
salud fisica.

También ocasiona sintomas indirectos en el
comportamiento, tales como comer en exceso,
perder el apetito, fumar, consumir alcohol, y

mecanismos de respuesta negativos.
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El diestrés o estrés negativo, tiene como sus
principales manifestaciones: Activacion no adap-
tativa, Percepcion de amenaza, Desequilibrio: de-
manda-recursos, La respuesta es desproporciona-
da, La respuesta es inadecuada, Impide resolver los
conflictos, Produce patologia. No progreso. Las
consecuencias pueden ser graves (Labrador, 1995).

En efecto, el estrés ha sido un tema de interés
para diversos cientificos de la conducta humana
por cuanto sus efectos inciden tanto en la salud
fisica, mental, como en el rendimiento laboral y
académico de la persona. Provoca preocupaciéon y
angustia y puede conducir a trastornos personales,
desérdenes familiares e incluso sociales. (Naranjo,
2009).

El desarrollo historico del estrés, da cuenta que
éste proviene de la fisica y de la arquitectura, areas
que han abordado la tension producida en los ele-
mentos solidos como consecuencia de los empujes
ejercidos surgidos desde el exterior, pudiendo de-
formarlos o romperlos.

Es Waiter Cannon quien en el afio 1911, por
primera vez aplica el término estrés al estimulo ca-
paz de generar una reaccion de lucha o huida y, en
lo posterior, este término también se emplea para
evidenciar los factores del medio cuya influencia
exigen un esfuerzo no habitual de los mecanismos
de regulacion del individuo (Ayuso, 2010).

Al respecto, Martinez (Diaz, 2017), afirma que
el problema radica en los requerimientos de la mo-
dernidad, concentrada en la obtencion de resulta-
dos al margen de sus consecuencias sobre la cali-
dad de vida y por ende en la salud fisica y mental
de las personas afectadas.

Otros autores (Oblitas, 2004), se refieren a dife-
rentes concepciones tedricas y, explica que los en-
foques fisiologicos y bioquimicos se centran en las
respuestas organicas que se generan en la persona

cuando se enfrenta a una situacion percibida como
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amenazante.

Por su parte, los enfoques psicosociales ha-
cen énfasis en factores externos, es decir, en
los estimulos y eventos productores de estrés.
Por su lado los enfoques con una orientacion
cognitiva indican que el estrés surge a partir de
evaluacion cognitiva que la persona realiza to-
mando en cuenta tanto aspectos internos como
aquellos propios del ambiente. Por otra parte
los enfoques integradores consideran que el es-
trés debe comprenderse desde una perspectiva
maés amplia, por cuanto en €l participan mu-
chas variables.

Efectivamente, el estrés no es algo que per-
tenece solo a la persona o al ambiente, ni es
tampoco un estimulo o una respuesta, sino que
mas bien es una relacion dindmica entre la per-
sona y el ambiente. Esto es que, dependiendo
de la forma en que la persona piense y de los
sentimientos e imagenes que tenga respecto de
una situacion, puede crear aumentar, mante-
ner o disminuir la respuesta al estrés.

Al respecto se ubica cientificamente, que el
estrés implica cualquier factor externo o inter-
no que induce a un aumento en el esfuerzo por
parte de la persona para mantener un estado de
equilibrio dentro de si misma y en relacion con
el ambiente. Hay quienes también manifiestan
que el estrés es una respuesta subjetiva hacia lo
que esta ocurriendo (Arellano, 2002), mientras
que en 1995 otro autor (J, 1995), sostiene que
debido a las alteraciones que el estrés provoca
en la persona, se puede entender este concep-
to como un conjunto de reacciones fisiologicas
y psicologicas que experimenta el organismo
cuando se lo somete a fuertes demandas.

En cuanto a la tradicion psicosocial del es-
tudio del estrés, se da énfasis a las reacciones

psicologicas y conductuales en las personas

ante las situaciones de estrés que enfrentan en su am-
biente. Segun esta teoria psicosocial, las personas se
esfuerzan continuamente y de diferente manera para
afrontar cognitiva y conductualmente las demandas
internas y externas del hecho valorado como estre-
sante.

Conforme a lo manifestado por Lazarus, Folk-
man, Gruen y De Longis (Lazarus F. G., 1986), di-
versos eventos de la vida tienen la propiedad de ser
factores causantes de estrés, provocando un desequi-
librio emocional, en el cual como ya se manifesto,
surgen dos procesos: una valoracion cognitiva del
hecho (la persona valora si la situacion puede dafiar-
la o beneficiarla) y un proceso de afrontamiento (es-
tima lo que puede hacer o no para enfrentar la situa-
cion, para prevenir un dafio o mejorar su condicion).

Los autores indicados, al analizar la relacion
existente entre el proceso de afrontamiento y la
valoracion cognitiva, encontraron que los tipos de
afrontamiento varian dependiendo de lo que las per-
sonas estimen que estd de por medio y, de las opcio-
nes y recursos de cambio que poseen. Es evidente,
que cuando las personas consideran que su propia
autoestima esta amenazada, emplean estrategias de
confrontacién, autocontrol, con aumento de respon-
sabilidad.

En general, las personas si estiman que son ca-
paces de modificar la situacion dando énfasis al as-
pecto cognitivo, usaban mas estilos confrontativos,
revaloraciones mas positivas y un plan de solucion y,
por otra parte si consideran que no pueden cambiar
la situacidn, acentuan las respuestas emocionales,
empleando las estrategias de distanciamiento, esca-
pe o evitacion.

Asi, el escenario laboral a escala internacional,
se encuentra marcado por la globalidad y Ila inesta-
bilidad genera unas condiciones que hacen que mu-
chos profesionales —entre los que se encuentran los

docentes universitarios-, experimenten frustracion y
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un alto nivel de tensidon emocional, que conlle-
va un aumento de los niveles de estrés laboral y
desgaste profesional.

El estrés laboral, segin la Comision Europea
de Seguridad y Salud en el Trabajo, se define
como “las nocivas reacciones fisicas y emocio-
nales que ocurren cuando las exigencias del tra-
bajo no igualan las capacidades, los recursos o
las necesidades del trabajador”.

En general, y atendiendo al Modelo de Ka-
rasek y Theorel (Theorel, 1990), el equilibrio en-
tre la demanda y el nivel de control producira el
grado de estrés en un momento determinado. La
ausencia de un proceso de recuperacion tras un
periodo de estrés continuado, asi como la propia
naturaleza acumulativa del mismo puede llevar
a un estrés cronico.

Como se ha indicado anteriormente, Laza-
rus y Folkman definieron el estrés cronico como
“una relacion particular que se establece entre
el sujeto y el entorno que es evaluada por éste
como amenazante y desbordante”. Y es esta se-
gunda faceta, cuando la persona se percibe to-
talmente agotada, exhausta, desbordada, como
consecuencia de un proceso de desgaste, la que
describe el sindrome de burnout o desgaste pro-
fesional.

El estrés sigue creciendo en forma exponen-
cial con el impacto del impresionante progreso
tecnologico. A diario la humanidad debe en-
frentar la crisis econémica, ecologica (destruye
los recursos naturales, el planeta) y también la
crisis en la convivencia humana. Vivir en estas
condiciones requiere gran esfuerzo por parte del
hombre, una gran capacidad de resiliencia. Pero
a la larga, las situaciones agobiantes terminan
generando tension, fatiga, cansancio, estrés fisi-
co y psicolégico, y disparan reacciones psicoso-

maticas o trastornos patologicos muchas veces
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graves. Por eso, el estrés es la epidemia del siglo
XXI.

Desde luego, la sociedad de la modernidad con
sus permanentes avances tecnologicos, cientificos y
la apertura de nuevos horizontes que cada dia pa-
recen expandirse mas lejos, produce una especie de
atraccion fatal, inevitable hacia la ilusion de una
vida mejor, de mayor confort y posibilidades. Sin
embargo, y a medida que los tiempos avanzan y la
humanidad se inserta en el siglo XXI, la sociedad
occidental se aleja cada dia més de la posibilidad
de lograr lo que tanto ansia: paz interior, armonia,
equilibrio psico-emocional, pues vive sometida a
permanentes tensiones producidas por el ansia in-
controlable de progreso, la lucha por el cargo ambi-
cionado, la crisis de valores afectivos y familiares, la
temeraria supervivencia de los conflictos armados,
la inseguridad en las calles, el enloquecido transito,
entre otros muchos factores, son los desencadenan-
tes de lo que el Dr. Lopez Rossetti llama la “epide-
mia del tercer milenio”: el estrés.

Sin lugar a dudas, el estrés es un enemigo insi-
dioso, astuto, oportunista, y en este acelerado vivir
en el que estamos inmersos, cuando nuestra capaci-
dad de respuesta no alcanza a contrarrestar el peso
de lo que interpretamos como amenazas, Su pre-
sencia se convierte en un obstaculo contra la cali-
dad de vida, minando en toda su extensién nuestra
posibilidad de lograr una vida plena y armoniosa,
produciendo temibles consecuencias, como lo es
la enfermedad, tanto fisica como psiquica (Lépez,
2013).
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