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RESUMEN

La presente investigacion busca explorar y describir el proceso de gestion del plan de
bienestar integral del personal de la empresa Dow Argentina S.A a través de los programas
desarrollados para sus empleados. Es un estudio mixto, y se parte de la hipétesis que el desarrollo
de la mencionada estrategia implementada por la empresa en estos ultimos afios, deberia reflejar
resultados cuanti - cualitativos concretos que permitan evidenciar o no si se ha podido evitar o
disminuir los niveles de afeccidn de estrés en el personal.

El relevamiento de los datos obtenidos de los distintos proyectos saludables, su control y
posterior analisis junto con el cuestionario respondido por una muestra de 50 empleados para
extraer algunas conclusiones que puedan contribuir a la retroalimentacién de los programas
ejecutados en la compafiia, es la contribucién que esta tesis puede ofrecer a los directivos de la
empresa, como aporte técnico cientifico para la toma de decisiones.

Del mismo modo, en base a los programas que se han aplicado en la empresa objeto de
estudio, esta tesis puede ser una fuente de consulta e insumo en el ambito académico para la
elaboracion de otros trabajos cientificos en el area de la gestion humana en las organizaciones para
disminuir el estrés. A su vez, también puede resultar de utilidad como fuente de consulta a otras
empresas que deseen mejorar la calidad de vida de sus trabajadores.

De lo antes mencionado la importancia de este trabajo.
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CAPITULO 1

CONSIDERACIONES GENERALES

1

“No es el estrés lo que nos mata, es nuestra reaccion al mismo.’

(Hans Selye)

1.1 Introduccién

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al trabajo como un conjunto de
actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios en una economia, 0 que
satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para los
individuos.

Por su parte la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, proclamada por la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en diciembre de 1948, establece en sus articulos 23 y
24 que toda persona tiene derecho al trabajo, con libre eleccion y en condiciones de equidad y
bienestar, y a una remuneracion equitativa y satisfactoria que pueda garantizar a las familias una
existencia digna. Asi mismo establece el derecho a la proteccion del desempleo, a la agremiacion
de los trabajadores y al disfrute de vacaciones.

Desde la perspectiva economica del trabajo Pérez, M (2021) menciona que trabajo es todo
tipo de accion realizada por el hombre independientemente de sus caracteristicas o circunstancias.
Es todo lo que el hombre hace para su satisfaccion personal, alegria y bienestar; esto es, todas las
actividades que satisfacen sus necesidades primarias, como asi también para alcanzar la riqueza
material y espiritual para él y los suyos.

Desde el punto de vista colectivo, el trabajo colaborativo es aquel en el cual un grupo de
personas intervienen aportando sus ideas, experiencias y conocimientos con el objetivo de lograr
una meta coman.

En tal sentido Vigier (2014) menciona que: “Es destacable que todo grupo puede cumplir
con la funcion de sostén emocional y facilitar el crecimiento...”. También afirma que: “El grupo
de trabajo es un dispositivo que puede emerger de forma espontanea o ser creado artificialmente.
En ambos casos, los grupos de trabajo implican una forma de division de las tareas y roles que
posibilita el cumplimiento de los objetivos de ese grupo en particular. El estudio del adecuado
funcionamiento de los grupos de trabajo debe permitir propender a la optimizacion de los

resultados de un drea en particular, asi como de una organizacion como totalidad”. (pag. 168)
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Al leer las acepciones del término trabajo en el diccionario de la lengua espafiola, se puede
definir de manera simple al trabajo! como una actividad humana, individual y/o colectiva, que
tiene como fin la transformacidn de la realidad para proporcionar bienes y servicios a la sociedad.

Esta actividad, por ser humana, requiere de las personas una serie de contribuciones
(talentos, capacidades, esfuerzo, energia, como asi también tiempos, habilidades, destrezas,
ingenio, creatividad, y todo tipo de aptitudes) que los individuos aportan buscando a cambio
compensaciones que van mas alla de los beneficios econémicos y materiales inicamente; sino que
también anhelan concretar aquellas aspiraciones psicoldgicas y sociales que contribuyen a cubrir y
satisfacer las propias necesidades de su humanidad, esto es la satisfaccion de necesidades
bioldgicas, de seguridad, de relacion social, de autoestima y de realizacién personal.

Cada persona que se prepara Yy se desarrolla en el mundo laboral interacttia con otras y con
algunas de ellas pueden llegar a integrar una organizacion.

Alles, Martha (2015) sefiala que el término “organizacion” se define como el conjunto de
personas que conforman una entidad autdbnoma con capacidad para fijar sus propias reglas, dentro
de un marco legal formal, con un propésito determinado. Estas organizaciones son formaciones
sociales con una estructura definida que asigna roles a las personas, desarrolla iniciativas para
socializarlas, distingue niveles jerarquicos, pauta los horarios y otros aspectos temporales del
trabajo, asigna espacios como asi también tareas especificas y planifica la coordinacion entre las
diferentes personas para que se logren los objetivos perseguidos de la manera mas eficientemente
posible. Sea que el individuo trabaje de manera independiente o sea parte de una organizacion, el
solo hecho de tener que desarrollar su trabajo bajo determinadas circunstancias de presion, puede
provocar en la persona distintos niveles de estrés.

A simple vista se puede observar que términos como organizacion, trabajo y estrés estan
relacionados, y este estudio busca explorar y describir lo que una empresa ha desarrollado para
mitigar los posibles efectos del estrés de manera preventiva.

Los aportes de la presente tesis estaran orientados a obtener mayores y/o nuevos
conocimientos sobre el comportamiento del desempefio de los trabajadores frente a incentivos que
promuevan una mejora en su condicion psico — fisica para evitar las afecciones del estrés, a la vez
que invita a diferentes actores involucrados a reflexionar sobre estas mejoras para que se
desarrollen en otras empresas, rubros o actividades laborales.

Las posibles consecuencias positivas que derivan de implementar estos planes son la

! “trabajo” es una palabra ambigua que por su condicion tiene muchos significados. En adelante al mencionar el

término “trabajo” se hara referencia al concepto de trabajo productivo y/o remunerado, ya que no es objeto del
presente escrito el estudio del término trabajo en sus otras varias concepciones.
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justificacion final de la basqueda de estos conocimientos.

1.2.  Objetivos del trabajo

El estudio y analisis del tema propuesto resalta la importancia de brindar un plan de
bienestar integral y de précticas deportivas que vele por la salud de los trabajadores. Si se trabaja
sobre incentivos saludables en las personas y se conduce a los trabajadores hacia habitos de vida
menos nocivos para su salud, se podran conocer intereses propios de cada empleado y trazar
politicas de gestion que contemplen a las personas de modo integral y las orienten a realizar
deportes.

La correcta definicion de planes y programas destinados al bienestar de los empleados
ajustados a sus intereses es la clave para lograr un buen desempefio en el &mbito laboral, con
menos estrés en cada persona, lo que permite mejores resultados en la empresa.

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo. Se basa en el estudio
de caso en un nivel exploratorio y descriptivo para poder comprender como el desarrollo del plan
integral de bienestar general y préacticas deportivas elaborado desde la gestion de la empresa y
desarrollado por los empleados puede mitigar al estrés en las personas.

Dentro del campo de la administracion de empresas en general y en el caso de esta
investigacion en particular, resulta atil la investigacion exploratoria y descriptiva que busca la
caracterizacion del fendbmeno particular de intentar prevenir el estrés a partir de conductas
saludables y practicas deportivas. Se intentara por lo tanto explorar el plan de bienestar integral y
practicas deportivas desarrollado por la compafiia Dow Argentina S.A en relacion con su

intencionalidad de tratar el estres laboral de manera preventiva.
1.2.1 Objetivo general

Explorar y describir la implementacion del plan de gestidn de bienestar integral y practicas
deportivas del personal en la empresa Dow Argentina S.A y su impacto en la posible afeccion de
estres laboral.

1.2.2. Objetivos especificos

1. Describir el plan de bienestar integral y practicas deportivas implementado por Dow
Argentina S.A.

2. ldentificar si, desde la auto percepcion de los empleados, el programa ha presentado
mejoras en su calidad de vida personal y laboral.

3. Describir, a partir de la percepcion de los empleados, indicadores que pudieran ser
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asociados a la disminucidn del estrés.
4. Describir la/s posible/s mejora/s en la compafiia, desde la perspectiva de la gestion,
producto del programa de bienestar integral de las personas desarrollado por la empresa.

1.2.3. Objetivos de accion
1. Proponer mejoras al programa a partir de la informacion obtenida.
2. Aportar conocimientos para la gestion de RRHH en empresas de este sector.

1.2.4. Hipdbtesis

El desarrollo de la estrategia de gestion de bienestar integral y practicas deportivas para las
personas en Dow podria reflejar resultados en la disminucion de los niveles de estrés de los

empleados.
Baccaro (2013) menciona que el uso del término estrés se ha popularizado sin que la

mayoria de las personas tenga claro en qué consiste este sindrome. Y desde hace un tiempo hasta
la actualidad, en el &mbito empresarial, este tema ha comenzado a tener muchas repercusiones
negativas debido a los maltiples cambios producidos en la sociedad y a la falta de conocimiento
por parte de empresarios, gerentes y administradores especificamente sobre este tema en
particular.

En la actualidad los altos indices de desempleo, la inestabilidad econdmica, los problemas
familiares, combinados con las actuales exigencias laborales en el mundo corporativo, han hecho
que las personas, y en especial los trabajadores, sean afectadas al enfrentar situaciones constantes
de tension. Es por ello que resulta de suma importancia hacer referencia al “estrés laboral” como
fendbmeno que ha despertado la necesidad de ser investigado, estudiado y entendido por expertos
en el tema tales como psicologos, socidlogos y médicos pero también por empresarios, personal de
recursos humanos y administradores, con el fin de mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

En tal sentido, el conocimiento de las causas del estrés y mayormente las estrategias para
afrontarlo a nivel organizacional y a nivel individual, son de capital importancia para que desde la
entidad se pueda brindar asesoria que permita prevenir y encauzar soluciones, como asi también
plantear estrategias para atenuar la afeccion del estrés del conjunto de la poblacion que colabora
con los objetivos de la organizacion. Es muy importante que la experiencia del trabajo no se
convierta por estrés en una fuente de despersonalizacion y mucho menos una de las causas de

enfermedad que pueda hasta llegar a originar mortalidad.
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CAPITULO 2

MARCO METODOLOGICO

El enfoque metodoldgico de esta investigacion se encuentra basado en el estudio de caso.

Segln Neiman y Quaranta (2006), el caso “es definido como un sistema delimitado en
tiempo y espacio de actores, relaciones e instituciones sociales donde se busca dar cuenta de la
particularidad del mismo en el marco de su complejidad”. En este trabajo se define como caso a
las percepciones de los trabajadores del sector de la industria petroquimica sobre la
implementacion de un plan de bienestar integral y practicas deportivas, y su impacto en la posible
disminucién del estrés laboral realizada por Dow Argentina S.A en su complejo productivo de
Bahia Blanca.

La investigacion tiene un enfoque mixto. Cualitativamente se basa en el estudio de caso en
un nivel exploratorio y descriptivo para poder comprender determinados fenomenos especificos
dentro de su contexto y se hace uso del enfoque cuantitativo en todo aquello relativo al
procesamiento y analisis de datos que facilitan la lectura objetiva que da soporte a la dimensién
cualitativa del trabajo.

El enfoque cualitativo segun Galeano (2004) implica a su vez problematizar la realidad y
posibilitar la produccién de conocimiento Util y necesario para las instituciones y organizaciones
sociales. Es asi como la investigacion se convierte en el norte de una accion que debe mantener
rigor y sistematicidad, adquiriendo sentido en tanto intervencion mejorada de la realidad. El
argumento principal es que la realidad social comporta dimensiones objetivas y subjetivas,
algunas de ellas posibles de cuantificar y otras de analizar desde la perspectiva cualitativa. En la
actualidad se esta avanzando desde lo cualitativo en lineas de investigacion que, sin desconocer
las diferencias epistemologicas, teoricas, metodologicas y técnicas entre ambos enfoques —
cualitativo y cuantitativo-, articulen procesos que los relacionen y combinen.

Por su parte Bottinelli (2003) sefiala que suscribir el uso de métodos cualitativos implica
una busqueda de comprension desde el marco de referencia de aquel que actua, sin que haya un
control exhaustivo de todos los sesgos posibles. El investigador es considerado como un elemento
que interviene y produce efectos en la investigacion. Este tipo de estudios mantienen un abordaje
sistémico, desde dentro; focalizan el proceso de un modo ciclico y recursivo, en un continuo en
construccion — siempre parcial — del fenémeno, considerando al objeto como complejo, diverso y
cambiante.

Lincoln y Guba (2000) describen las contribuciones del método cualitativo a los abordajes
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en ciencias sociales, destacando el retorno del sujeto y el cuestionamiento de la “verdad”,
sustituyéndola por la “verdad parcial”, y la valorizacion de posturas mas dialogicas en relacion al
rol del observador como parte de la investigacion.

Segun Taylor y Bogdan (1986), las principales caracteristicas de esta metodologia de
estudio son las siguientes:

e La investigacion cualitativa es inductiva. Tiene una perspectiva holistica, considera el
fendmeno como un todo, son estudios a pequefa escala que s6lo se representan a si mismos.

e Su validez se basa en la proximidad a la realidad empirica que brinda esta
metodologia.

e No suele probar teorias o hipdtesis. Es, principalmente, un método que genera teorias e
hipotesis.

e No tiene reglas de procedimiento. EI método de recogida de datos no se especifica
previamente. Las variables no quedan definidas operativamente, ni suelen ser susceptibles de
medicion.

e Labase de la investigacion esta en la intuicion.

e Lainvestigacion es de naturaleza flexible.

e Engeneral no permite un andlisis estadistico.

e Se pueden incorporar hallazgos que no se habian previsto.

Los investigadores cualitativos analizan y comprenden a los sujetos y fendmenos desde la
perspectiva de los dos Ultimos; deben tomar en cuenta sus prejuicios y creencias para reducir los
sesgos en la investigacion.

Por su parte, la investigacion de tipo cuantitativa es una estrategia de trabajo que promueve
la investigacién empirica objetiva y se centra en cuantificar la recopilacion y el analisis de datos
para probar y comprender las relaciones. Dentro de las caracteristicas de la investigacion
cuantitativa se pueden destacar los siguientes aspectos:

e Se pueden obtener respuestas de manera rapida.

e Se puede hacer uso de un mayor nimero de preguntas para el estudio de caso.

e Tienen un tamafio de muestra solido.

e Los resultados son estadisticamente validos para utilizarlos en un caso empresarial.

Segun Edgar Castro Monge (2014), aun cuando los métodos cuantitativos y cualitativos
pueden tener diferentes objetivos, uno no neutraliza al otro y en el presente se ha dado una
tendencia a la combinacion y el uso de ambos métodos.

La ejecucion paralela de la investigacion cualitativa y cuantitativa se utiliza en el presente
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trabajo porque se procuran obtener resultados estadisticos sélidos junto con razonamientos claros
del por qué se obtuvieron esos resultados. Por tratarse de una investigacion de tipo mixta se
articulan las nociones teoricas que permitan esclarecer aspectos relativos al estrés contextualizadas
con el &mbito laboral. A partir de las mencionadas nociones tedricas se realiza el estudio de caso y
se pretende evaluar el programa de actividad fisica y bienestar integral propuestos por la compafiia
para que los empleados desarrollen ejercicios fisicos y de relajacién con el fin de prevenir el estrés
laboral.

El estudio se lleva a cabo a través de los siguientes pasos metodoldgicos:

En una primera fase se realiza la conceptualizacion del estrés a través de un marco teorico
que permita conocer desde el aporte cientifico esta afeccion y las problematicas que conlleva
consigo a quienes la pueden llegar a padecer.

Esta fase permite, desde la mirada de las personas, distinguir el estrés especificamente
laboral como asi también conocer los factores estresantes en el lugar de trabajo, los peligros
relacionados con esta afeccion, sintomatologia y consecuencias en las personas. Y, desde la
perspectiva de la empresa, conocer el tratamiento del estrés laboral desde la legislacion
internacional y nacional hasta llegar a saber que a partir del afio 2022 el burnout (tipo de estrés
laboral) es considerado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como enfermedad
laboral. Se conoce asi mejor el objeto de estudio y esto permite definir como abordar la siguiente
etapa.

La segunda fase consiste en un trabajo de campo en el que se obtienen datos cualitativos y
cuantitativos para relevar evidencias que permitan dar respuesta a los objetivos planteados.

Como instrumento cualitativo se utiliza la técnica de entrevista semidirigida a un miembro
de la gestion de la empresa a fin de indagar sobre percepcion y/o conocimiento sobre el impacto
que el plan de bienestar integral y practicas deportivas de los empleados ha tenido en las personas
y en la organizacion.

Como instrumento cuantitativo se realiza una encuesta al personal de la empresa a través
de un cuestionario digital con el fin de analizar los datos obtenidos y de este modo conocer las
percepciones de los empleados sobre el impacto que el plan de bienestar integral y la préctica
deportiva producen en la vida de cada persona. A partir del tamafio de muestra de la encuesta se
pueden inferir estos resultados en el resto de la dotacion de personal.

En la fase final, se analizan y contrastan los resultados obtenidos en las etapas previas, se
establece la relevancia de la investigacion y se obtienen resultados que permiten extraer
conclusiones relativas al desarrollo del programa y el impacto que éste puede generar sobre la

prevencidn de la afeccion del estrés para hacer las recomendaciones finales.

17



CAPITULO 3

MARCO TEORICO: ESTRES

3.1.  Elestrés desde la perspectiva psico-biolégica

Es tal vez por el mito urbano que da la sensacion que el estrés es un mal que aqueja al
hombre?2 en nuestros dias, pero en realidad lo acompafia desde el comienzo de su existencia.
También parece ser que el estrés es del todo dafiino y lo cierto es que no es exactamente tan asi.

En términos coloquiales el estrés es la reaccion psicofisica que presenta el ser humano
frente a una amenaza. Y esa reaccion se encuentra encaminada a controlar la situacion de riesgo, a
manejarla adecuadamente, y a buscar inhibir esa circunstancia que ha provocado la reaccion de
estreés.

Durante afios se ha estudiado al fenomeno “estrés” desde distintas disciplinas médicas a
partir de su especializacion, tanto aquellas que lo han hecho desde el aspecto psicoldgico, como
las que lo han hecho desde la perspectiva fisica.

Simon y Minarro (1990) — en su obra El Estrés; Una perspectiva psicobioldgica —
manifiestan que estudiar el fendmeno estrés en una persona implica observar las reacciones psico-
biologicas y emocionales, por un lado, y considerar las respuestas fisicas frente a los
acontecimientos estresores por el otro. Se trata de determinar el grado de vulnerabilidad
psicofisica que cada individuo presenta como resultado de caracteristicas distintivas de cada
persona como lo son: su carga genética, su estado de animo y de los mecanismos psicologicos y
emocionales aprendidos durante toda su vida.

Dada la amplitud del tema estrés en términos generales, este trabajo busca analizar las
caracteristicas de un tipo de estrés especifico, reconocido cominmente como estrés laboral, para
luego poder determinar de manera precisa las mejoras en que redundan la practica deportiva y la
aplicacion de los distintos programas del plan de bienestar integral como medidas preventivas,

para no utilizar solo medidas paliativas que intenten evitar llegar a la enfermedad.

3.1.1. Definicién de estrés

El Dr. Hans Selye (1935), considerado el padre en el estudio del estrés, decia que no era

2La palabra “hombre” es ambigua y tiene multiples significados. Se menciona el término “hombre” en sentido
genérico, por ello debe entenderse como especie humana, tanto hombre como mujer.
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tarea facil definir el concepto de estrés y darle comprension en el pensamiento cientifico. No
existe una definicion aceptada de manera undnime en la comunidad cientifica y en muchos
trabajos de investigacion se usan diferentes definiciones en funcién de las distintas perspectivas
que se estudian.

La expresion estrés es utilizada por primera vez con una perspectiva psicobioldgica en
1926 por Selye, cuando era un estudiante de segundo curso de medicina en la Universidad de
Praga. En su acepcidn inicial estrés significa respuesta, y al estimulo o agente que producia esa
reaccion de estrés se le denominaba estresor. El estresor seria el causante del estrés. Hasta ese
momento este término se empleaba Unicamente en ingenieria para designar los efectos de una
fuerza al actuar en contra de una resistencia.

En 1936 Hans Selye utiliz6 el término estrés en el campo de la psicologia para describir el
proceso psico-fisioldégico que sufren las personas que se encuentran sometidas a una situacion de
presion con fuertes estresores.

En 1973, el propio Selye definia el estrés como “la respuesta no especifica del cuerpo a
cualquier demanda que sobre ¢l se ejerce”. Lo caracteristico del estrés es el esfuerzo adaptativo
frente a un problema y la reaccion inespecifica. De alli se entiende que el estrés es una respuesta
normal, habitual y necesaria para la supervivencia.

El mismo Selye describio tres etapas de adaptacion al estres:

e Alarma de reaccion: es cuando el cuerpo detecta al estresor.

e Fase de adaptacion: se produce cuando el cuerpo reacciona ante el estresor.

e Fase de agotamiento: por su duracion en el tiempo (se hace cronico) o intensidad
comienzan a agotarse las defensas del cuerpo.

Segun Coca y otros (2009) el Diccionario Terminologico de las Ciencias Médicas define al
estrés como:

“cualquier agresién contra un organismo vivo”3, 0 también como un “conjunto de
reacciones (biologicas, psicologicas) que se desencadenan en el organismo cuando éste se
enfrenta de forma brusca con un agente nocivo, cualquiera que sea su naturaleza*.

El Diccionario de la Real Academia Espafiola lo define como:

“tension provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomdticas o
trastornos psicolégicos a veces graves”.°

Fidalgo Vega (2011) confirma este concepto al mencionar que la Comisién de Salud y

3 Manejo del Paciente Hipertenso en la Practica Clinica. Coca — Aranda - Redon, Edit. Médica Panamericana (2009),
Pag. 209

“Idem 9

® https://dle.rae.es/estrés
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Seguridad britanica (Health and Safety Commission - HSC) define que “cl estrés es la reaccion de
las personas a presiones excesivas u otro tipo de exigencias con las que se enfrentan”.

McEwen y Wingfield, (1999) sefialan que biol6gicamente se define al estrés como el
“conjunto de alteraciones que se producen en el organismo como respuesta fisica ante
determinados estimulos repetidos, como por ejemplo el frio, el miedo, etc.”. Mientras que Castillo
Ramirez (2001) manifiesta que psicolégicamente se entiende que estrés es el estado de cansancio
mental provocado por la exigencia de un rendimiento muy superior al normal que suele provocar
diversos trastornos fisicos y mentales.

Este término se emplea frecuentemente ante cualquier situacion que preocupa 0 que
desborda los recursos propios del individuo, por lo que se identifica al estrés con situaciones de
ansiedad, de preocupacion, de tensiones nerviosas y momentos de irritabilidad entre otras
caracteristicas.

Como se ha manifestado existen numerosas definiciones de estrés segun desde donde se lo
estudie. Por un lado, los enunciados médicos o biologicos excluyen aspectos importantes
relacionados con el hombre, su conducta y su psicologia. Por otro lado, las definiciones no
médicas dejan de lado condiciones biologicas de interés. El Dr. Lopez Rosetti (Definicion del Dr.
Daniel Lopez Rosetti. Estrés, Epidemia del Siglo XXI. Editorial Lumen (2013). Pag. 18.) ha
desarrollado una definicion mas integradora que puede arrojar mas luz sobre este tema:

“Se entiende por estrés aquella situacion en la cual las demandas externas (sociales) o las
demandas internas (psicologicas) superan nuestra capacidad de respuesta. Se provoca asi una
alarma organica que actlda sobre los sistemas nervioso, cardiovascular, endocrino, e
inmunologico, produciendo un desequilibrio psicofisico y la consiguiente aparicion de
enfermedad”.

Desde la perspectiva de Rosetti (2013) es posible comprender que la alarma organica es la
activacion desproporcionada de todos los 6rganos y sistemas involucrados en el estrés (sistemas
nervioso, cardiovascular, endécrino u hormonal e inmunologico). Como cada organismo es
diferente, bien se podria decir que ante situaciones percibidas como de riesgo no hay estrés sino
estresados, porque ante un mismo estimulo — percibido como situacién de riesgo - cada individuo
reacciona de manera diferente.

El estrés es, en definitiva, una respuesta corporal no especifica ante cualquier exigencia al
organismo cuando la demanda externa y/o interna excede los recursos disponibles con que cuenta
la persona. Esta respuesta es parte normal de la preparacion natural del organismo para el
enfrentamiento de la situacion de riesgo o para la huida.

Si se tuviera que definir el estrés en un solo término se lo podria comprender desde el
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funcionamiento del orden del universo donde todo reside en el equilibrio. Los pensamientos son
racionales cuando son equilibrados. Las emociones son placenteras y manejables también dentro
de un equilibrio. La relacién de la mente con el cuerpo es también cuestion de armonia,
proporcién y estabilidad. Es por ello que, si se tuviera que definir el estrés con una sola palabra,

¢sta seria “desequilibrio”.

3.2. El sistema del estrés

El cuerpo humano esta hecho de grupos de érganos, llamados sistemas, que trabajan en
conjunto para mantener al cuerpo en equilibrio.

Bien explica Rosetti (2013) que cada conjunto de 6rganos se interconecta y relacionan
entre si para ejecutar una funcion determinada, por ej.: el sistema respiratorio sirve para poner en
contacto el aire con la sangre y de ese modo cargarla de oxigeno, por su parte el sistema digestivo
se encarga de la incorporacion de los nutrientes de los alimentos en el cuerpo, el sistema
reproductivo permite la gestacion y propagacion de la especie humana, y asi ocurre con cada uno
de los sistemas.

Ahora bien, existe una interconexion entre todos los sistemas del organismo humano, una
via de comunicacién que los relaciona a todos, en distintas circunstancias y por distintos medios.
A los fines de una mayor comprension en esta investigacion se llama a ese sistema interconectado
y tan complejo “sistema del estrés”.

Este sistema tiene su origen en la mente, en el cerebro, y comprende no solamente a las
funciones de respiracion o circulacion de la sangre, digestion y reproduccion sino también a todo
lo referente a las conductas, habitos, modos de enfrentar la vida y la realidad.

Para conservar una buena salud fisica y mental es importante comprender y entender como
funciona este sistema interconectado del estrés de modo que permita realizar las modificaciones

de los habitos y conductas que le permitan a toda persona vivir mejor.

3.2.1. La corteza cerebral

Para facilitar su compresion menciona Rosetti (2013) que si, desde el punto de vista
esquematico, se traza una linea imaginaria en la cabeza de modo que se perciba un corte
transversal, se nota que ésta queda dividida en una parte superior y otra parte inferior. En la parte
superior se encuentra la mente y en la inferior el cuerpo. Es importante comprender este esquema

para saber coémo funciona el estrés y entender como la mente se relaciona con el cuerpo.
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Rosetti (2013) también explica que en la corteza cerebral se toman las decisiones y se
realizan los razonamientos mas técnicos y analiticos. Esta, también llamada neocortex, es la parte
mas extensa del cerebro y se divide en corteza o hemisferio derecho y corteza o hemisferio
izquierdo. También menciona que cada lado tiene sus funciones especificas. Por un lado, el
hemisferio izquierdo se encarga de los razonamientos analiticos, légicos, matematicos y de la
comunicacion verbal y escrita. Este funciona racionalmente. Por otro lado, el hemisferio derecho
tiene funciones relacionadas con el reconocimiento de formas, la imaginacion, la concepcion del
espacio, la capacidad musical, de crear, de sofiar e inventar y la espiritualidad. Su mecénica es
libre y creativa, no es racional.

Ambos hemisferios funcionan en conjunto, de tal modo que el hemisferio izquierdo
controla la actividad motriz de la mitad derecha del cuerpo, y el hemisferio derecho la mitad
izquierda del mismo.

Se puede decir que la corteza cerebral es la parte del cerebro que piensa.

3.2.2. La corteza limbica o sistema limbico

Contintia Rosetti (2013) detallando que ubicada fisicamente debajo de la corteza cerebral
se encuentra la corteza limbica. Esta parte del cerebro estd vinculado con los sentimientos
verdaderos y con la emocion (podria decirse que estd vinculada con el corazon — entendido no
como organo humano sino como el asentamiento de las emociones -). En esta corteza se registran
el amor, la motivacion, el temor, el miedo, la ansiedad, el enojo y el resto de las emociones.
También las sensaciones placenteras y las desagradables se entremezclan en esta zona del cerebro.
El control de la alimentacion y las conductas reproductivas tienen su base en esta corteza. Esta
parte del cerebro esta anatémica y funcionalmente conectado con el sistema nervioso; hacia arriba
con la corteza cerebral y hacia abajo con el resto del encéfalo. Este sistema limbico es complejo e
incluye estructuras anatébmicas como las amigdalas, areas hipotalamicas, el hipocampo y otras,
todas relacionadas con el manejo del instinto, la emocion y los sentimientos.

Debido a lo delicado de las funciones que maneja el sistema limbico es facil comprender
su relacion directa con el estrés. La influencia de los conflictos emocionales ejerce desajustes
sobre la conducta frente a la realidad y no son otra cosa que causa de estrés. EIl adecuado manejo
de las emociones es esencial para mantener el equilibrio y no caer en ese desequilibrio que se
transforme en estrés.

De la informacion que recibe la corteza cerebral (lo racional), desde lo emocional (el

cerebro limbico) y del balance equilibrado que resulte del actuar conjunto de estas partes del
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cerebro se produciran las decisiones de una persona. Para que estas decisiones sean acertadas y
tiendan a ser correctas debe cumplirse la ley del equilibrio racional — emocional. Pero hay que
tener en cuenta que el accionar de las personas no es Unicamente el resultado de la descarga
emocional como tampoco lo son de un analisis solamente racional.

El estrés, que es el desajuste entre la demanda y la capacidad de respuesta de la persona a

esa demanda, es consecuencia del incumplimiento de esa ley del equilibrio racional — emocional.

3.2.3. El hipotalamo

Continuando con el desarrollo del sistema del estrés, de manera sencillamente
comprensible explica Rosetti (2013) que el hipotadlamo es la parte encéfalo del cerebro que
comunica y dirige gran namero de funciones en el cuerpo. Es algo asi como el punto de unidn
entre la mente y el cuerpo. Recibe instrucciones de la corteza cerebral y sistema limbico, y ejecuta
esas directivas en todo el cuerpo. Para ello utiliza dos vias: el sistema nervioso y el sistema de la

glandula hipofisis (o enddcrino).

3.2.3.1.Hipotalamo via nerviosa

Rosetti (2013) explica que este sistema actla en forma inmediata. El sistema nervioso
autonomo envia nervios a todo el cuerpo y su funcion es totalmente independiente de la voluntad.
El ser humano no puede manejar este sistema cuando esta despierto ni cuando esta dormido. A su
vez este sistema estd dividido en los sistemas simpatico y parasimpatico distribuyendo ambos
sistemas nervios que se dirigen a todos los 6rganos del cuerpo cual si fueran cables conductores de
informacion. Cada 6rgano recibe un nervio del sistema simpatico y uno parasimpatico.

El sistema simpatico alcanza a todos los 6rganos del cuerpo a través de numerosos nervios.
Cuando este sistema se activa, produce un estimulo sobre todos los 6rganos y funciones. Este es el
sistema que se acciona ante el estrés y permite la liberacion de energia que prepara al hombre para
la lucha o la huida. Es este mismo sistema el que se pone en marcha cuando la persona se
encuentra nerviosa, tensionada o frente a un hecho peligroso o una circunstancia amenazante.

Dicho de otro modo, cuando el cerebro asi lo requiere desde el hipotalamo envia sefiales
por el sistema simpatico hacia todos los érganos que preparan al organismo para una situacion de
alarma y predispone al sujeto para la lucha o la huida. EIl simpético es un sistema liberador de
energia.

Por otro lado, asegura el Dr. Rosetti que el sistema parasimpatico envia cables nerviosos a
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los mismos 6rganos alcanzados por el simpético, pero tiene un efecto inverso, esto es, inhibe y

ahorra energia. De ese modo en el cuerpo disminuye la frecuencia cardiaca, se relajan los

musculos y se contraen los bronquios entre otras acciones. En esta situacion de relajacion, calmay

paz (en ausencia de tensiones, nervios y estrés) el sistema simpatico y el del parasimpético se

encuentran en equilibrio. El equilibrio desempefia un papel fundamental en la relajacion y la

tranquilidad que promueve el eustrés o estrés bueno.
Dicho de otro modo, el equilibrio entre los sistemas simpatico

nervioso neurovegetativo evita el distrés o estrés negativo.

y parasimpatico del sistema
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Ilustracion 1Sistema nervioso simpatico y parasimpatico®

La llustracién 1 grafica de manera didactica los sistemas simpatico (el cerebro envia

sefales de alerta a través de conexiones del sistema nervioso a los 6rganos) y parasimpatico (que a

SFuente: https://meditacionparalaansiedad.es/meditacion-y-ansiedad/sistema-nervioso-simpatico-y-parasimpatico/

24



través de otras conexiones nerviosas con los mismos 6rganos inhibe y ahorra energia) que deben
permanecer en equilibrio para que la persona no sufra alteraciones en alguno de los 6rganos que

dan funcionalidad a los distintos sistemas reconocidos en el cuerpo humano.

3.2.3.2. Hipotalamo via hormonal o endécrina. Sistema de la glandula hipdfisis

Rosetti (2013) también explica que el sistema hormonal es responsable de los efectos
tardios del estrés, ya que funciona de manera lenta pero fuerte. La glandula hipofisis que esta
ubicada en la base del cerebro justo encima del paladar, recibe instrucciones del hipotalamo. Esta
glandula es la que gobierna el funcionamiento glandular de todo el cuerpo. Cuando la hipofisis es
estimulada por el hipotalamo, libera hormonas que volcadas a la sangre se distribuyen por todo el
cuerpo alcanzando y estimulando a otras glandulas.

El hipotalamo utilizando la via endocrina de la hipdfisis, produce corticoides de la corteza
de la glandula suprarrenal a través de la liberacion de ACTH o adrenocorticotrofina. Los
corticoides, a su vez, median la respuesta del estrés, aumentando la eficiencia del sistema
circulatorio, elevando el contenido de oxigeno en la sangre, dilatando los bronquios pulmonares y
proveyendo glucosa en sangre, combustible necesario para afrontar situaciones de estrés — por
estimulo hepatico -.

Los corticoides liberados disminuyen los procesos inflamatorios, lo cual es conveniente;
pero como contrapartida disminuyen también los linfocitos sanguineos, que son las células
especializadas en la defensa del cuerpo frente a infecciones. Esto produce un efecto indeseable del
estrés porque disminuye la resistencia del organismo a los procesos infecciosos. De ahi que en
procesos de estrés prolongados el individuo presenta mayor cantidad de infecciones tales como
resfrios, anginas, gripes, neumonias o infecciones intestinales.

Sefiala el Dr. Rosetti que esta via hormonal también controla otras hormonas importantes
que sufren los efectos del estrés. Asi, la hipofisis produce tirotropina que actla sobre la glandula
tiroides que controla el metabolismo del organismo, aumentando la movilizacion de energia. Es
por ello que alteraciones de la glandula tiroides bien pueden deberse al estrés.

La hipofisis también libera hormonas que ejercen su accion sobre las glandulas sexuales,
testiculos y ovarios, que también sufren modificaciones en circunstancias de estrés. De alli que el
estrés puede producir infertilidad en la mujer o provocar una disminucién en la potencia sexual en

el hombre.
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3.3.  Cdémo interactuan el cuerpo y la mente

A grandes rasgos se podria afirmar que la mente trabaja con percepciones. Detalla Rosetti
(2013) que una percepcion es una idea, representacion, sensacion o conocimiento que se tiene de
las cosas. La percepcidn puede surgir de un acontecimiento que se puede ver con los ojos en el
mundo material, o puede nacer en lo méas profundo de la mente, o ser una mezcla de ambos.
Cuando una persona percibe determinados hechos (estos hechos pueden ser reales o ficticios
porque no importa lo que sucede en la realidad sino lo que el individuo cree que sucede), el
hipotdlamo en situaciones de estrés tiene la capacidad de modificar el funcionamiento hormonal
del organismo por medio de la glandula hipofisis. Del mismo modo, a través del sistema nervioso
auténomo ejerce el control nervioso de todos los 6rganos y sistemas.

Para comprender como se articula el binomio cuerpo — mente es necesario entender que el
yo interior de cada persona analiza los hechos segin mecanismos racionales (corteza cerebral) y
emocionales (sistema limbico). Si no se logran equilibrar racional y emocionalmente los hechos,
se produce un desequilibrio que desencadena un proceso en cascada que, a través del hipotalamo y
sus dos vias principales, la nerviosa (sistema nervioso) y la endocrina (con la glandula hipofisis),
actuara sobre todos los 6rganos y sistemas del cuerpo produciendo los efectos del estrés.

En circunstancias de estrés se produce el analisis racional que aplica todos los métodos
l6gicos de andlisis acudiendo a lo aprendido o a los razonamientos deductivos — inductivos. Pero
al mismo tiempo desde la perspectiva emocional, se analiza por el cerebro limbico agregando el
vicio y la fuerza de las emociones (odio, pasion, dudas, frustraciones, miedos, etc.) que aportan
color a los hechos. Estas emociones pueden distorsionar la realidad hasta el punto de causar graves
conflictos o afadir pasion o fuerza para vivir intensamente. El sistema limbico analiza desde el
corazon todos los hechos y esto puede ser tanto malo como bueno porque el hombre es un ser
emocional que razona.

Si se conoce lo necesario sobre el sindrome del estrés, como diagnosticarlo y cémo
controlarlo, se puede desarrollar la filosofia de vida apropiada para obtener el equilibrio
imprescindible que permita al ser humano aspirar a recorrer un camino mas calmo y placentero en

la vida y por qué no acceder a la felicidad’.

3.4. Tipos de estrés

"El término Felicidad es ambiguo y tiene multiples significados. En este escrito debe darsele la connotacion de
ausencia de circunstancias conflictivas que desencadenan en situaciones de distrés o estrés negativo para la persona.
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3.4.1. Eustrésy Distrés

Como ya se ha manifestado, dentro de ciertos pardmetros el estrés es un componente
normal en la vida del hombre, mas aun, es un condimento necesario para disfrutarla; pero lo cierto
es que cuando el estrés que se genera va mas alla de los limites se convierte en distrés o estrés
malo. Cuando ello ocurre paulatinamente el distrés va provocando un sinnimero de alteraciones.
Al comienzo son alteraciones minimas, leves e insidiosas, pero al final terminan por provocar los
sintomas y enfermedades mas diversas, pues ni cuerpo ni mente pueden escapar del estrés.

Murillo y Lopez Gomez (2016) plantean la importancia de saber diferenciar entre eustrés y
distrés. En un primer momento el estrés actia como factor de motivacién para vencer y superar
obstaculos. Se puede decir que es un elemento que ayuda a alcanzar el éxito, es el combustible
para el logro de las ambiciones. Este nivel normal y deseable podria denominarse simplemente
estrés, pero también se lo conoce como “eustrés” o estrés bueno. No obstante, ese nivel puede ser
superado llegando a ser potencialmente perjudicial; y tal estado se diferencia con el nombre de
“distrés” o estrés malo que es perjudicial para la salud.

La diferenciacion entre eustrés y distrés radica en que, en el primer caso, se debe hablar de
una condicion necesaria y normal, mientras que, en el segundo, se exceden los limites normales
que permiten gozar de una vida saludable.

En funcion de lo antes definido, se debera tener en cuenta que, a lo largo del presente
estudio, salvo en pocas excepciones, se utilizara la palabra estrés coloquialmente para designar lo
que aqui se ha definido como distrés. Esto es, el término “estrés” sera sinonimo de distrés y por

ello el término “estrés” tendra la connotacion negativa del estrés malo o distrés.

3.4.2. Estres fisico y estrés mental

Cuando se habla de estrés puede diferenciarse entre el estrés fisico y el estrés mental. En
realidad, esta diferenciacion depende del origen o causa del estrés. Por un lado, se puede definir al
estrés fisico principalmente como fatiga, agotamiento o cansancio fisico. Puede expandirse esta
definicién para incluir exposicién al calor o al frio, al peligro, o a sustancias irritantes y/o
peligrosas como quimicos.

Por otro lado, el origen del estrés mental se encuentra en las percepciones, relaciones
interpersonales, frustraciones, emociones, sentimientos y apegos, conflictos con determinada

cultura o por la preocupacion por alguna dolencia fisica incluso el sufrimiento de una enfermedad.
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3.4.3. Estrés agudo

Cox y Macay (1981) reconocen que las reacciones de estrés que se producen de manera
inmediata se denominan agudas y que son transportadas por el sistema nervioso simpatico cuyo
mensajero principal es la adrenalina que se incorpora a la sangre desde la médula de las glandulas
suprarrenales y por los terminales nerviosos directamente a los diferentes 6rganos.

A esta accion que es inmediata, y prepara al sujeto para la lucha y/o huida, se la denomina
“reaccion de alarma”.

Por una parte, Rosetti (2013) explica que el estrés agudo o reaccion de alarma es aquel que
surge subitamente, sin previo aviso, y que, debido a su magnitud y a la rapidez de su aparicion,
provoca el disparo de la cascada de estrés. Es el producto de una agresion intensa (aun violenta) ya
sea fisica 0 emocional, limitada en el tiempo pero que supera el umbral del sujeto. Da lugar a una
respuesta también intensa, rapida y, muchas veces, también violenta. Esto es bueno porque
prepara para resistir el embate de la adversidad y asi poder sobrellevar la situacion agresora.

Esto se puede dar cada vez que una situacion se transforma en una amenaza como puede
ocurrir en lo laboral, social, o en lo personal y obliga a las personas a ponerse en condiciones de
alerta en defensa de su integridad y sus intereses. De ahi que su aparicion, lejos de ser dafiina, es

atil para el individuo.

3.4.4. Estrés cronico

Sostienen también Cox y Macay (1981) que, a diferencia de lo anterior, en aquellas
situaciones de estrés continuo o crénico las acciones son desencadenadas por el mecanismo
enddcrino o hipofisario.

Esta reaccion cronica sostenida en el tiempo se denomina vigilancia.

Se puede afirmar entonces que el estrés tiene una primera fase inicial aguda llamada
alarma - determinada por la adrenalina- y una fase crénica o de vigilancia, que es efecto de los
corticoides suprarrenales.

Por su parte Rosetti (2013) menciona que cuando el estrés se presenta de manera continua
y prolongada en el tiempo, o cuando la capacidad de respuesta demuestra ser insuficiente,
comienza el verdadero problema.

El estrés prolongado en el tiempo tiende a hacerse crénico generando la reaccion de
vigilancia. Puede ser que el estrés sea continuo, no necesariamente intenso, pero exija la

adaptacion permanente hasta llegar a sobrepasar el umbral de resistencia de la persona para
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provocar las llamadas enfermedades de adaptacion. Es decir, cuando el organismo se encuentra
sobre estimulado, agotando las normas fisioldgicas del individuo, el estrés se convierte en distrés,
lo que es totalmente nocivo para la persona.

Al perpetuarse, el estrés crea problemas que comienzan con modificaciones en la conducta
0 modos de reaccionar frente a determinadas situaciones.

A diferencia de otros estresores cotidianos que se pueden contrarrestar adoptando
conductas saludables, el estrés cronico, si no se trata, puede tener consecuencias adversas para la
salud. Algunas de ellas son ansiedad, insomnio, dolor muscular, alta presion y debilitamiento del
sistema inmunoldgico entre otras.

El estrés crénico puede ser el resultado de estresores cotidianos que no se atienden o que
no se manejan adecuadamente, asi como de eventos traumaticos. Las consecuencias del estrés
cronico son graves, particularmente porque éste contribuye a la ansiedad y a la depresion. Las
personas que tienen depresion y ansiedad tienen un riesgo dos veces mayor de tener enfermedades
cardiacas que las personas que no tienen estas afecciones.

El estrés cronico impide la calma, paz y tranquilidad necesarias en toda persona
potenciando la aparicion de los méas diversos sintomas y enfermedades.

Algunos autores catalogan como estrés agudo al que ocurre dentro de un periodo menor a

seis meses, y como cronico al que perdura durante seis meses 0 mas tiempo.

3.4.5. Distrés por subestimulacion

Otro aspecto que se debe considerar es que también existe distrés cuando se produce una
subestimulacién del organismo. El cuerpo humano posee un ritmo biolégico normal que cuando se
encuentra poco solicitado o en excesivo reposo, 0 aln en inactividad exagerada, la irritabilidad y

la fatiga resultantes bien pueden considerarse que son indicios de estrés por subestimulacion.

3.5. Lo psicosomatico: mente y cuerpo

El médico aleman Félix Deutsch (1920) utilizoé por primera vez el término “psicosomatico”
para designar a aquellas enfermedades y alteraciones que afectaban al cuerpo y la mente de
manera interrelacionada. Los desdrdenes psicosomaticos son aquellos en los cuales la mente
desempefia un papel preponderante en su desarrollo. Asi la ansiedad, la inseguridad, el temor, los
nervios, las frustraciones entre otras perturbaciones emocionales favorecen la aparicion de

enfermedades fisicas.
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A proposito de lo psicosomatico, afirma Rosetti (2013) que hoy en dia la medicina es méas
humana, concentrada y comprensiva de la relacion cuerpo — mente, por ello los aspectos fisicos y
espirituales se encuentran en paridad de importancia frente a afecciones que alteran la salud.

También son importantes como causales de enfermedad factores tales como las
condiciones ambientales, la nutricion, el tabaco, el consumo de estimulantes y alcohol, las
infecciones ocasionales, los traumas fisicos, el tipo de trabajo u ocupacién, el ambiente laboral y
el medio social entro otros.

Un desequilibrio emocional actia desde el punto de vista psicofisico en relacién a la
frecuencia, intensidad y duracion. Cuanto mas se propague en el tiempo, 0 mayor sea la intensidad
de un episodio de frustracion o depresion, mayores seran las posibilidades de que se vea afectado
el fisico de la persona. De alli la importancia de diagnosticar precozmente cualquier alteracion
relacionada con el estrés para intervenir apropiadamente y poder cortar la cadena del estrés que
desemboca en la enfermedad.

3.5.1. La cadena del estrés

El Dr. Rosetti (2013) desarrollo el concepto de cadena del estrés. En tal sentido afirma que
para que el cuerpo humano llegue al punto de enfermarse normalmente en el sujeto suelen
sucederse una serie de hechos y acontecimientos que generalmente tienen una secuencia
concatenada. Normalmente no sucede de manera subita o espontanea.

En el estrés, también ocurren los hechos secuencialmente y de manera ordenada que
desarrollados de manera cronologica derivan en la aparicion de una o mas enfermedades fisicas.

Para poder comprender de manera didactica como evoluciona el proceso del estrés hasta
desencadenar en una enfermedad fisica se vera la “cadena del estrés”®.

Explica Rosetti (2018) que el proceso del estrés comienza por las percepciones que son el
primer eslabdn de esta cadena. Las percepciones son las ideas o representaciones que un individuo
tiene sobre los hechos. Esas ideas son complejas porque interviene la subjetividad de la persona. Y
cada persona asimila y vive de manera diferente ante un mismo hecho o acontecimiento. Ello es
asi porgue cada hombre o mujer se apropia de su realidad en funcion de como la percibe.

Todo lo que preocupa 0 genera estrés en un ser humano fue en su comienzo una
percepcion. Por ello percibir correctamente es una de las claves para conducirse adecuadamente

frente al estrés. Si la percepcidn es incorrecta, la distorsion de los hechos se convertird en un

8 “Cadena del estrés”, definicion utilizada por el Dr. Daniel Lopez Rosetti. El estrés de Jests: Ensayo Médico —
Histérico. Daniel Lopez Rosetti. Edit. San Pablo 2018. P&ag. 55
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desencadenante continuo de estrés. Las percepciones incorrectas son el caldo de cultivo para los
pensamientos erroneos y distorsionados.

Si las percepciones erroneas y pensamientos distorsionados no se cortan a tiempo, hacen
raiz en la persona y se puede comenzar a diferenciar el segundo eslabdn de esta cadena de estrés
que son las conductas y los habitos.

La conducta es el patron de comportamiento de una persona y la forma en que se relaciona
con sus semejantes. De este modo, una persona estresada altera su comportamiento y demuestra
que estda mas tensa o preocupada, con gestos nerviosos, tics, alteraciones en sus horarios,
reacciones desproporcionadas ante hechos menores, irritabilidad, cambios de habito en el suefio y
en la conducta social, entre otros sucesos.

Destaca Rosetti (2018) la sintomatologia y menciona que, si la cadena del estrés continua,
aparece el tercer eslabon que es el de los sintomas fisicos y psiquicos. Estos sintomas pueden ser
diferentes y dependen de la reaccion de cada sujeto. Algunos de los sintomas fisicos son dolor de
cabeza, dolores musculares y contracturas, trastornos digestivos y dolor de pecho. Entre los
sintomas psicoldgicos se encuentran los miedos, la ansiedad, la inseguridad, la preocupacion en
exceso, cambios de humor, alteraciones de la memoria y de concentracion, y puede llegar hasta la
depresion.

Si se tiene en cuenta la predisposicion genética de cada uno y si se alcanza el tercer
eslabon sin prestar atencion a las sefiales de aviso que ha generado el cuerpo, puede entonces
comenzar a desarrollarse el cuarto eslabon que es justamente aquel donde aparecen enfermedades
fisicas. Algunas de las enfermedades relacionadas directamente con el estrés son: la hipertension
arterial, la aterosclerosis, la angina de pecho, las arritmias cardiacas, el infarto agudo de
miocardio, la Ulcera gastrica, las infecciones por inmunosupresion, las enfermedades de la piel, la
artritis y hasta el cancer.

A continuacion, la figura N° 1 permite ver de manera didactica los distintos eslabones que
conforman la cadena del estrés desarrollada por el Dr. Rosetti. Cada uno de estos eslabones es
independiente entre si en cuanto al tiempo y duracidn en que se desarrolla cada una de las etapas.
Alguna de las etapas puede ser mas extensa que las otras en términos de tiempo y otra puede durar
menos cronoldgicamente hablando, pero lo que verdaderamente es importante es notar que al
completar estos cuatro eslabones se va a estar en presencia de una enfermedad fisica manifiesta

que tuvo, en gran medida, su origen en la psiquis de la persona.

31



Conductas y Sintomas

Percepciones habito fisicos y Enfermedad
o= psicolégicos
ESLABON 1 ESLABON 2 ESLABON 3 ESLABON 4
FISICOS PSICOLOGICOS

Percepciones Apariencia preocupada
Y Habitos nerviosos

Mantenimiento continuo de dedos

Pensamientos o piernas al estar sentado

Cambio en el nivel
de responsabilidad

Muestras de desinterés
Cambios en los horarios

Sobrerreaccion
frente a hechos menores

Irritabilidad

Aumento en la proporcion
de accidentes menores

Disminucién en la eficiencia laboral

Cambio en la dieta
Aumento o disminucién de peso

Aumento de consumo
de tabaco, cafeina

Diferente manejo del dinero
Uso de drogas

Aumento de la susceptibilidad

Otros

Dolor de cabeza

Dolores musculares

Contracturas musculares

Dolores de cuello,
hombros y columna

Dolores de pecho

Dificultad respiratoria
Dolores de estomago

Dolores abdominales

Sensacion de opresion
en el cuello y garganta

Cansancio y debilidad

Zumbidos en los oidos

Boca seca

Diarrea y constipacion

Aumento de resfrios y gripe

Urticaria

Problema en la piel

Nauseas

Nerviosismo

Preocupacion

Frustraciones

Miedos

Culpa

Inseguridad
Disminucién en la concentracion
Aceleracién del pensamiento

Cambios en el apetito

Dificultad en la toma de decisiones
Llanto més frecuente
Aumento de la sensibilidad emocional

Pensamientos autodestructivos

Aislamiento

Rechazo por los lugares
muy concurridos

Hipertension arterial

Aterosclerosis

Angina de pecho

Infarto agudo

Arritmias cardiacas

Ulcera gastrica
Colon irritable

Anrtritis

Accidentes
cerebrovasculares

Infecciones por
inmunosupresion

Asma
Cancer

Enfermedades de la
coagulacién sanguinea

Enfermedades de la piel

Otros

Intolerancia o digestion lenta
Aumento en la transpiracion
Disminucion del deseo sexual
Alteraciones sexuales
Otros
lustracion 2 Cadena de Estrés

Cadena de Estrés®. La llustracion 2 explica los sucesivos pasos que se suceden para que el
estrés desencadene en una enfermedad cuando no es detectado y tratado a tiempo.

Es claro gue esta cadena de estrés puede desarrollarse de manera lenta o rapida, se puede
pasar mucho tiempo en una etapa (eslabon) o no, o incluso superponerse eslabones confundiendo
la persona sus percepciones, conductas, sintomas y enfermedad. Lo cierto es que esta cadena es a
los fines didacticos para comprender, pero se asemeja mucho a la realidad. Por lo tanto, es

importante reconocer estos patrones para poder detectarlos a tiempo e impedir que siga

® Fuente: Elaboracién propia en base a la cadena de estrés disefiada por el Dr. Daniel Lopez Rosetti en su ensayo El

estrés de Jesus. Ensayo Médico — historico. Edit. San Pablo (2018).
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inexorablemente su curso natural que desemboca en enfermedad.

3.5.2. [Estresores 0 amenazas

En términos de Rosetti (2013) “Cualquier circunstancia que sea evaluada por la mente, ya
sea racional o emocionalmente, como una amenaza constituye un estresor”. Por ende, cualquier
estresor obliga a realizar ajustes y cambios de conducta con el fin de poder enfrentar la situacion.

Se debe tener en cuenta que cuando se haga mencion de estresores®® en general, se hara
referencia a aquellos que constituyen una amenaza y van acompafiados de emociones negativas
que disparan la cadena del estrés (distrés). Por lo tanto, los estresores seran sinGnimo de amenazas.

Las fuentes de donde surgen los estresores son diversas, pero por lo general se las reconoce
segun su origen interno o externo. Las fuentes de origen interno nacen en el mundo interior de
cada ser humano, en lo psicoldgico. Por el contrario, las de origen externo tienen su génesis en el
entorno o mundo social de cada persona.

Algunos estresores de origen interno o psicolégico son: miedos, frustraciones, necesidades,
ambiciones, la soledad, la ansiedad, como asi también aspiraciones personales y expectativas entre
otros; mientras que los estresores de origen externo son aquellos del entorno o mundo social
como: el jefe (o superior inmediato), compafieros de trabajo, la pareja, la familia, las relaciones
interpersonales, el trabajo, los clientes, la calidad del medio ambiente en el que se desenvuelve, las
presiones econdmicas, la pérdida de un familiar o ser querido, el estado fisico de la persona y la
inseguridad, por solo mencionar algunos de tantos otros.

Cabe destacar que lo que puede ser un estresor para una persona puede no serlo para otras
porque el estrés depende de la forma particular de ver las cosas, dicho de otro modo, de las
percepciones que pueden no reflejar la realidad sino una realidad alternativa de acuerdo a la

perspectiva que tiene cada persona sobre determinadas situaciones.

3.6. Sintomas del estrés

Afirma Rosetti (2013) que en medicina se denomina a los cuadros clinicos como
sindromes. Un sindrome es un conjunto de signos y sintomas que caracterizan a una enfermedad o
a una anomalia. Un sintoma es lo que siente el paciente. En cambio, un signo es algo que el

médico puede detectar y que generalmente pasa inadvertido para el paciente.

10 En el presente trabajo, de aqui en mas, al referirse a estresores en términos generales se entienden todos aquellos
que tienen una connotacion negativa para la salud psico — fisica de las personas por constituir una amenaza para ellas.
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En el estrés sucede lo mismo. Cuando se producen cambios en las personas muchas veces
éstos son notados por amigos, familiares, allegados y el médico antes que por la propia persona
que los padece. Es por ello que es necesario agudizar la observacion.

El cuerpo envia mensajes a través de los sintomas, y estos sintomas deben interpretarse
como informacion o dato Gtil que indica que algo esté sucediendo en la mente o en el cuerpo que
reclama atencion.

Es muy importante sefialar que para que un sintoma sea considerado causado por estrés,
deben descartarse médicamente otras causas 0 enfermedades que puedan presentar la misma
sintomatologia. Todo abordaje serio del estrés comienza con un examen médico fisico, clinico y
de laboratorio que descarte patologias preexistentes o en desarrollo. Una vez descartadas las
posibilidades de otras enfermedades se puede avanzar con el diagnostico del estrés. Por ejemplo,
un dolor de pecho puede ser atribuido a un sindrome de estrés tan solo después de haber
descartado las posibles patologias o causas de origen cardiaco.

3.7. Estrés laboral

3.7.1. Estreés laboral: qué es, aspectos, causas y consecuencias

Desde el punto de vista de la salud laboral, el estrés laboral es una consecuencia sobre la
salud del trabajador debido a una exposicién puntual o de manera repetida a estresores nocivos
producto del trabajo.

Actualmente, desde el punto de vista psicopatoldgico, el estrés se considera un trastorno de
ansiedad, y se distinguen tres tipos: el estrés agudo, el estrés crénico y el estrés postraumatico que
es el que sigue a un acontecimiento traumatico o accidente sobre el individuo.

Comunmente se trata al estrés laboral como un fenémeno aparentemente sencillo, pero, en
realidad, es un tema que tiene un gran nivel de complejidad.

Para el National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH) de Estados Unidos
(2015) “el estrés en el trabajo puede definirse como las respuestas nocivas fisicas y emocionales
que se producen cuando las exigencias del trabajo no se corresponden con las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador. El estrés en el trabajo puede conducir a una mala salud o a

una lesidon”11.

11 El estrés en el trabajo. Informe del National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH) para el Congreso
de EEUU. (2015) Publications Dissemination, EID. https://www.scribd.com/document/266072280/Niosh-EI-Estres-

en-El-Trabajo
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Dicho de otro modo, el estrés laboral aparece cuando el trabajador valora que no posee los
recursos y habilidades necesarios para hacer frente a la demanda laboral, o que sus recursos se
ven, de alguna manera, superados.

Fidalgo Vega (2011) afirma que para una mejor comprension del estrés laboral se deben
tener en cuenta varios aspectos, y menciona los siguientes factores:

e EI factor situacional. El nivel de estrés que padece un trabajador depende de las
exigencias de las condiciones de trabajo a las que estd expuesto, asi como de las consecuencias
por no responder a las demandas.

e El estrés no es una enfermedad, pero puede derivar en ella. El estrés laboral presenta
un efecto dafiino para la salud porque puede alterar la funcionalidad de la persona en los niveles
emocional, cognitivo, fisiologico y de conducta. Altos niveles de exposicion sostenidos en el
tiempo dan lugar a resultados mas adversos para la salud. Lo mismo ocurre con traumas o
accidentes de trabajo que pueden generar estrés postraumatico.

e El estrés laboral es modificable. El estrés laboral se puede modular, aumentar o
reducir cuando se actla sobre las condiciones de trabajo.

e Las diferencias individuales influyen en la respuesta de estrés. Frente a los estresores,
las caracteristicas personales inciden para que la respuesta al estrés sea diferente.

e El estrés puede variar a lo largo del tiempo. Esto es asi porque las condiciones
externas pueden cambiar del mismo modo que la habilidad de las personas, su formacion, la
experiencia adquirida, etc.

Actualmente en el afan de ser competitivas en el mercado, las demandas de las compafiias
ejercen una presion extra sobre sus empleados que se transmite al entorno laboral. Las largas
jornadas de trabajo, sumadas a la dificultad para conciliar una vida laboral y familiar armoniosa, la
incertidumbre por el puesto de trabajo, la sobrecarga en horas de trabajo (horas extras por
acumulacion de tareas), y la consecuente falta de descanso, entre otras, son condiciones que
unidas a aspectos personales conforman un contexto facilitador para que el estrés vaya en aumento
en cada individuo.

Algunas de las causas de estrés laboral son las siguientes:

e Alto grado de responsabilidad

e Excesiva carga de tareas

e Conocimientos (o falta de conocimientos) sobre las tareas

e Tipo de tareas (monotonas, aburridas, repetitivas, etc.)

e Relaciones laborales insatisfactorias
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e Condiciones laborales inadecuadas (luz, temperatura, lugar de trabajo y otras)

e Promocion y desarrollo profesional insuficiente

e Remuneracién econdémica inadecuada

e Falta de reconocimiento

e Jornada laboral larga con méas horas de las estipuladas o con horarios dificiles

e Ambigledad de rol

e Mala planificacion de tareas y/u horarios

Como ya se ha mencionado, las causales del estrés laboral pueden variar de una persona a
otra. Asi, por ejemplo, un alto grado de responsabilidad puede ser fuente de motivacion y
aprendizaje para alcanzar un maximo rendimiento para unos (eustrés, efecto de tensién positiva
cuando el aumento de la tension va unido a una elevacion de la salud y del rendimiento) y
significar todo lo contrario para otros (distrés, el punto de partida desde el cual la tension provoca

estrés y disminuye la salud y el rendimiento como efecto de una tension negativa).

3.8. Elestrés en el entorno laboral

El trabajo a menudo constituye una fuente de tensiones dificiles de sobrellevar y puede ser
causa de profundo malestar. Se puede estar en un ambiente con capacidad de satisfacer o de
mortificar, dependiendo de las condiciones laborales y ambientales a las que estd expuesto el
trabajador.

Este tema de los ambientes laborales es tan importante que la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) ha mencionado que resulta comin observar como las organizaciones insanas o
ambientes “enfermos” inducen al trabajador afectado incluso a asumir que el enfermo es €él, y no
la organizacion cuando la responsabilidad de que los riesgos organizacionales nocivos para la
salud del trabajador se eliminen o se minimicen al maximo es del empleador.

En 2010 la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) se refirié respecto a los entornos de
trabajo saludable y estableci6 como pauta minima que toda definicion de entorno de trabajo
saludable debia ajustarse a la definicion de la OMS, que es la siguiente:

Se entiende por entorno de trabajo saludable a: “Un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no la simple ausencia de enfermedad "**(pag. 14).

Por tanto, es el disefio del entorno de trabajo y la adaptacion del puesto al trabajador (no la

adaptacion del trabajador al puesto como se hacia hasta hace no mucho tiempo atras) lo que

12 Entornos Laborales Saludables: Fundamentos y Modelo de la OMS. Contextualizacion, Practicas y Literatura de
Apoyo. World Health Organization. Organizacion Mundial de la Salud 2010. Pag. 14.
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determina la aparicion o no del estrés laboral. Mé&s aun, se debe prevenir cualquier situacion de
dafo, o reaccionar para corregir las tareas que sean necesarias al tener conocimiento del dafio que
pudieran llegar a provocar éstas sobre la vida y salud del trabajador.

El estrés laboral se desencadena normalmente cuando se somete al trabajador a
condiciones nocivas en sus tareas o cuando existe un entorno de trabajo tdxico (no saludable
psiquica y/o fisicamente).

Se estima que el estrés esta detras del 70% de los casos que terminan en enfermedad. En
2012 una encuesta realizada sobre la poblacion norteamericana por la American Psicologist
Asociation (APA)® reflejo que el dinero (71%), el trabajo (69%) y la economia (63%) son las tres
principales causas de estrés de los estadounidenses. Curiosamente estos tres elementos se unen en
un mismo espacio fisico que es el lugar de trabajo.

En cuanto a los factores, algunos de los relacionados con el estrés laboral son: la naturaleza
de la tarea, el entorno laboral, las relaciones interpersonales y los factores individuales.

Fidalgo Vega (2011) menciona que en lo que respecta a las actividades laborales
realizadas, los profesionales de la salud, educacion, seguridad y servicios sociales son
especialmente susceptibles a presentar trastornos asociados al estrés ocupacional cronico. Esto es
asi porque estan expuestos a una mayor cantidad de estresores que no son tan comunes en otras
actividades laborales. También los que tienen altos niveles de responsabilidad en la toma de
decisiones se ven afectados por el estrés en el mediano y largo plazo.

Durante las ultimas décadas se ha observado la relacion entre el estrés laboral y una serie
de enfermedades. Se han investigado las enfermedades crdnicas, en especial las cardiovasculares,
como asi también la depresidn, agotamiento, trastornos musculo — esqueléticos, trastornos de
suefio, ansiedad, enfermedades gastrointestinales, colitis ulcerosa, accidentes de transito y
laborales, cancer y otros. Las observaciones muestran que en la medida en que se esta expuesto/a a
los estresores laborales aumenta el riesgo de un bajo bienestar psicoldgico, aumentan los sintomas
y desarrollo de enfermedades crénicas o se produce una evolucion mas rapida de las existentes.

Del mismo modo, a nivel organizacional, el estrés laboral puede afectar negativamente la
propia salud de las empresas, debido a su incidencia en la eficiencia y calidad de productos
ofrecidos a la sociedad.

Un dato a tener en cuenta es que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha
sefialado que el estrés laboral es un sindrome peligroso para las economias de los paises

industrializados y para los que estan en vias de desarrollo porque tiene implicancias en la

3American Psychologist Association (APA). Public Health Prevention Efforts: Saving Lives, Saving Money? APA.
Oct. 2012

37



produccion al afectar la salud fisica y mental de los trabajadores. Observa esta organizacion que
las empresas que definen politicas de recursos humanos basadas en ayudar a sus empleados a
hacer frente al estrés y reorganizar cuidadosamente los ambientes laborales en funcion de las
aptitudes y aspiraciones humanas, tienen mas posibilidades de lograr ventajas competitivas que
aquellas empresas que consideran estos aspectos como irrelevantes.

La importancia del estrés laboral se refleja en el hecho que las situaciones de estrés afectan
al hombre como individuo de manera directa, a las empresas que éste compone de manera directa

e indirecta y a las naciones en que se encuentran dichas organizaciones de modo indirecto.

3.8.1. Factores estresantes en el trabajo

En el ambiente de trabajo pueden existir diversos factores que provoquen estrés en el
empleado. Los llamados estresores o factores estresantes son las situaciones o ambientes
desencadenantes del estrés y pueden ser cualquier hecho y/o circunstancia, interno o externo de la
naturaleza tanto fisica, como quimica o somatica, asi como sociocultural, que de manera directa o
indirecta ocasiona o propicia la desestabilizacion en el equilibrio de la persona.

Es muy importante identificar y saber qué factores de cada puesto de trabajo pueden actuar
como estresores laborales que tienen la capacidad de dafar la salud. Para determinar si un
trabajador estd sometido a riesgo de estrés laboral se debe analizar la naturaleza del estresor, los
recursos de los que dispone la persona y los que pone a su disposicion la organizacion para que
pueda dar respuesta a la exigencia planteada.

Fidalgo Vega (2011) sostiene que los factores estresantes en el trabajo pueden clasificarse
en dos grandes categorias:

1) Factores fisicos: relacionados con los aspectos del ambiente y las instalaciones de la
organizacion que provocan que el individuo se sienta cansado 0 ansioso, 0 cuanto menos
incémodo en el lugar donde desarrolla sus tareas; algunos ejemplos pueden ser el calor, el frio, la
humedad, la sequedad, el bullicio, la vibracién, luz muy intensa, luz deficiente, la proximidad de
maquinas peligrosas, y la ejecucion de tareas riesgosas entre otros.

2) Factores sociales y emocionales: son todas aquellas referidas a los factores sociales
como las relaciones interpersonales con su superior, los compafieros de trabajo, los clientes, los
proveedores y la apreciacion externa de sus actividades; y los emocionales que tienen que ver con
la propia expectativa de aprobacion o desaprobacion de un superior, el desarrollo de tareas de alto

riesgo y otros que son de mayor complejidad.
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3.8.2. Clasificacion y caracteristicas de los estresores en el ambito laboral

Fidalgo Vega (2011) también realiza una clasificacion en relacion con el momento en que
se presentan los estresores laborales, a su frecuencia, a su intensidad y a su repetitividad, y dice
que se pueden distinguir cuatro tipos, a saber:

e Estresores agudos: presentan un comienzo definido y una corta duracién, ocurren con
poca frecuencia y son intensos, por ejemplo: un acto violento, amenazas fisicas en el trabajo,
hechos subitos (incidentes), etc.

e Estresores cronicos: no tienen un inicio tan definido, son méas bien de larga duracion y
de intensidad variable, y se repiten con frecuencia. Ejemplo: la ambigiiedad del rol.

e Pequefios estresores: presentan un conjunto definido, de corta duracion y baja
intensidad, y ocurren con relativa frecuencia. Ejemplo: pequefias interrupciones en el trabajo.

e Estresores catastroficos: tienen un comienzo definido, ocurren con muy poca
frecuencia, son de una intensidad muy alta y su duracion es variable. Ejemplo: incendio,
explosion, inundacion u otros.

También dice Fidalgo Vega (2011) que, por otro lado, no todos los estresores generadores
de tension negativa tienen la misma capacidad de superar al trabajador. Asi, en funcion de su
potencial de dafio, los estresores pueden dividirse en:

e Absolutos: suponen una amenaza para la supervivencia y estan relacionados con las
consecuencias de un proceso de estres agudo o estrés postraumatico. (incendio, explosién, un acto
violento, accidente entre otros).

e Relativos: de este tipo son la mayoria de los estresores laborales. Suelen estar
relacionados con los efectos de estrés crénico y pueden causar multiples trastornos de salud.

(sobrecarga cuantitativa, la infra carga, un conflicto de rol, etc.).

3.9. Sintomas del estrés laboral

Se puede sospechar que un individuo sufre estrés laboral cuando en su comportamiento y/o
en su estado de &nimo se manifiestan algunos de los siguientes sintomas:

e Emocionales: Apatia, tristeza, desmotivacion, irritabilidad, inseguridad, mal humor,
dificultad para concentrarse y tomar decisiones, olvidos e impaciencia.

e Psicosomaticos: Fatiga, problemas intestinales y/o estomacales, sudoracién excesiva,

hiperventilacion, alteracion del suefio, dolor de cabeza, mareos y nauseas, taquicardia, tension
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muscular y contracturas.
e Conductuales: abuso de sustancias (café, alcohol, tabaco y otras sustancias), aumento
de conductas violentas, problemas en las relaciones humanas tanto dentro como fuera del trabajo,

ausentismo laboral, alimentacion insana e irregular.

3.10. Consecuencias del estrés laboral

Desde la perspectiva de la OIT el estrés laboral puede dar lugar a comportamientos
disfuncionales y no habituales en el trabajo, y contribuir a la mala salud fisica y mental del
individuo. Cuando el individuo esta bajo estrés le resulta dificil mantener un equilibrio saludable
entre la vida laboral y la vida no profesional; al mismo tiempo, puede abandonarse a actividades
poco saludables como el consumo de tabaco, alcohol y drogas. Cuando el individuo esta sometido
a estrés laboral puede:

e estar cada vez méas angustiado e irritable

e ser incapaz de relajarse o concentrarse

e tener dificultades para pensar con ldgica y tomar decisiones

e disfrutar cada vez menos de su trabajo y sentirse cada vez menos comprometido con él

e sentirse cansado, deprimido e intranquilo

e tener dificultades para dormir

e sufrir problemas fisicos graves como:

cardiopatias
trastornos digestivos
aumento de la tension arterial y dolor de cabeza

trastornos musculo-esqueléticos (lumbalgias y trastornos de miembros superiores)

En la propia organizacion también repercuten de manera nociva las consecuencias del
estrés laboral. Si afecta a un gran niumero de trabajadores o a miembros clave del personal, el

estrés laboral puede amenazar el buen funcionamiento y los resultados de la empresa.

El estrés laboral puede afectar a la compafiia con:
e aumento del absentismo
e menor dedicacion al trabajo

e aumento de la rotacion del personal
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e deterioro del rendimiento y la productividad

e aumento de las précticas laborales poco seguras y de las tasas de accidentalidad
e aumento de las quejas de usuarios y clientes

e efectos negativos en el reclutamiento de personal

e aumento de litigiosidad ante acciones legales de trabajadores que sufren estrés

e deterioro de la imagen institucional entre sus empleados como de cara al exterior

Los resultados de padecer sintomas a causa de las exposiciones a condiciones psicosociales
nocivas se pueden ver a corto, medio y largo plazo; y dependen también de cuél es la respuesta de
cada trabajador frente al estrés, del tipo de estimulos, del tipo de ayuda que pueda recibir y del
acompafiamiento que pueda recibir el afectado.

3.11. Un caso especial de respuesta de estrés laboral: El burnouti4

El término inglés “burnout” es aplicable al estrés en general, pero en mayor medida esta
relacionado con el trabajo. Es una circunstancia en la cual el estrés cronico, por ser muy severo o
por ser prolongado en el tiempo, genera agotamiento en el sujeto. La persona, que se ve superada
en su capacidad de respuesta, termina por presentar sintomas extremos y bien definidos.

Rosetti (2013) afirma que mayormente en el ambito laboral es donde el burnout expresa su
real magnitud y es también donde se observa su triada sintomatica que lo caracteriza. Para que el
burnout se produzca, el nivel estresante del medioambiente debe ser elevado y estructural.
Ademas, la exigencia de ese &mbito precisa una respuesta de la persona, la que lo hace hasta cierto
limite, y luego claudica. La aparicién del burnout es paulatina, pero, cuando todos los elementos
sintomaticos estan presentes al mismo tiempo, esta caracterizada por el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la disminucion en la iniciativa y en la toma de decisiones.

14La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) ha procedido al reconocimiento oficial del burnout o “sindrome de
estar quemado” o de desgaste profesional como enfermedad tras la ratificacion de la revision nimero 11 de la
Clasificacién Estadistica Internacional de Enfermedades y Problemas de Salud Conexos (CIE-11), aprobada en 2018 y
cuya entrada en vigor se ha fijado para el proximo 1 de enero de 2022. Establecido en la 72° Asamblea de Ginebra.
Fuente: Madrid, 28/05/2019 www.medicosypacientes.com
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lustracion 3 Del estrés al burnout

Del estrés al burnout®. La ilustracion 3 identifica la diferencia que existe entre el estrés y
el burnout y las consecuencias de este ultimo.

Continua Rosetti (2013) y afirma que el agotamiento emocional implica la incapacidad de
reaccionar emotivamente en forma correcta ante la situacion. Es un desajuste entre los hechos y la
respuesta logica esperada. Los acontecimientos tienen como respuesta emociones negativas, aun
cuando éstos debieran despertar estimulo. Asi, todo es vivido con apatia, decepcidn, frustracion,
insensibilidad, inflexibilidad, irritabilidad e intolerancia.

La despersonalizacion es la separacion en la integracion de la tarea laboral a la
personalidad del trabajador. Quien presenta este sintoma es muy probable que desarrolle su tarea
en forma eficiente pero automatica, de modo rutinario pero desconectado, con desinteres, apatia y
a la distancia.

El agotamiento extremo obstaculiza el funcionamiento normal de las cualidades
intelectuales creativas, la capacidad de iniciativa, el liderazgo y la seguridad en uno mismo,
facultades indispensables para la toma de decisiones.

Una vez detectado el burnout, es imperiosa una rapida intervencidn correctiva, ya que este
desajuste propende fuertemente a la profundizacién de los sintomas y desequilibrios

psicosomaticos que conducen a la enfermedad.

Fuente: Elaboracion propia en base a la ilustracion disefiada por el Dr. Daniel Lépez Rosetti en su libro Estrés,

epidemia del siglo XXI.
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3.11.1. Definicién del burnout

El término "burnout"” fue acufiado por primera vez en 1974 por Herbert Freudenberger, en
su libro “Burnout: The High Cost of High Achievement”®. Como se menciond en el punto
anterior por lo general, el trastorno es consecuencia de un estrés laboral cronico, y se caracteriza
por un estado de agotamiento emocional, una actitud cinica o distante frente al trabajo
(despersonalizacidn), y una sensacién de ineficacia y de no hacer adecuadamente las tareas. A ello
se suma la pérdida de habilidades para la comunicacion.

Freudenberger (1974) describio este fendmeno mencionado por Fidalgo Vega (2011) como
“una semsacion de fracaso y una experiencia agotadora que resulta de una sobrecarga por
exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del trabajador”’*’ Pag. 188

Equivocadamente en nuestra sociedad se asocia “estar quemado en el trabajo” con sentirse
agobiado, estar a disgusto, estar harto y/o tener un mal dia en el trabajo, y esto no es asi. Este
sindrome se produce cuando un trabajador esta expuesto a unas condiciones psicosociales de
trabajo nocivas, fundamentalmente en lo que se refiere a la exposicion a cargas emocionales.

El agotamiento emocional es una respuesta de los trabajadores al sentir que ya no pueden
dar mas de si mismos a nivel de intercambio empatico con el usuario y/o cliente. Se trata de un
proceso prolongado que habitualmente deriva en consecuencias graves para la persona.

Segun Fidalgo Vega (2011) se puede definir el burnout como:

“una respuesta al estrés laboral cronico integrada por actitudes y sentimientos negativos
hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la
vivencia de encontrarse emocionalmente agotado. Esta respuesta ocurre con frecuencia en los
profesionales de la salud y, en general, en profesionales de organizaciones de servicios que
trabajan en contacto directo con los usuarios de la organizacion”. (Pag. 188).

Por lo tanto, se ven afectados aspectos psicosociales de la persona:

e Agotamiento emocional: es aquella sensacion de que se ha extraido con una jeringa
toda la energia psiquica y a menudo le falta energia para desempefiar la tarea. El agotamiento
causa que el trabajador se sienta exhausto, incapaz de hacer frente a sus tareas y cansado.

e Sentimientos negativos (o despersonalizacion): se observan en actitudes y conductas
de cinismo por parte del trabajador hacia los demas (clientes internos y externos). El trabajador se
ve incapacitado para atender a las personas con empatia o afecto. Se produce un endurecimiento

afectivo y la atencion se vuelve un tanto deshumanizada.

15Burnout: The High Cost of High Achievement (Ingles) Editorial: Pasta dura (1974). Freudenberger — Richelson.
17E| estrés laboral. Estrategias, técnicas y recomendaciones. Fidalgo Vega. Edit. De Vecchi. (2011).
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e Actitudes negativas hacia el trabajo o la profesion (alienacion): es la mala valoracion
de si mismo y sentimientos de culpabilidad por no poder dar un buen servicio y desmotivacion.
Los trabajadores se sienten mal consigo mismos e insatisfechos con el resultado de su trabajo. Ven
sus trabajos como cada vez mas estresantes y frustrantes. Pueden distanciarse emocionalmente y
comenzar a sentirse adormecidos por su tarea. Esto a veces se contagia en cierto grado al grupo
inmediato de trabajo y a los compafieros en general.

e Sintomas fisicos: el estrés cronico puede provocar sintomas fisicos, como dolores de
cabeza y de estdbmago o problemas intestinales.

El trabajador que no dispone de recursos personales especiales para superar las
exposiciones a estresores nocivos afronta las situaciones con actitudes negativas o estableciendo
distancia emocional frente a los demés. El sindrome suele avanzar, generando mas sintomatologia
y dafios en la salud a medida que el trabajador se siente culpable por no poder superar esos

estresores y dar un buen servicio a las personas.

3.11.2. El proceso de desarrollo del burnout

Continta Fidalgo Vega (2011) e ilustra, por etapas, de qué modo el burnout afecta al

trabajador.

3.11.2.1. Etapa de entusiasmo

Con la incorporacion a un nuevo puesto de trabajo, en el trabajador se promueven
expectativas positivas, hay entusiasmo, energia y voluntad para el desarrollo de tareas y

aprendizaje. En este momento se dedica un gran esfuerzo y tiempo al trabajo.

3.11.2.2. Etapa de paralizacion

Se comienza a sentir la falta de reciprocidad en las contraprestaciones por el esfuerzo
realizado. Se produce un fuerte desequilibrio entre las demandas y los recursos de que se dispone.
El trabajador se siente incapaz de resolver los problemas de los usuarios adecuadamente.
Comienzan los cuestionamientos internos y propias valoraciones que pueden desencadenar en un

sentido de injusticia frente al trabajo realizado y su compensacion.
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3.11.2.3. Etapa de frustracion

Ante estas cargas Yy la falta de recursos para poder desarrollar el trabajo adecuadamente, el
trabajador se desmoraliza, siente impotencia. Se produce una afectacion emocional y fisioldgica
producto del estrés. Pierde sentido la funcion que se desarrolla, y se viven conflictos

interpersonales, alteraciones del humor, momentos de malestar, entre otros.
3.11.2.4. Etapa de indolencia

El trabajador afectado desarrolla un comportamiento defensivo frente a los estresores. Se
ve afectada su capacidad afectiva y trata a los clientes internos y externos con distancia y de forma

mecéanica, en un intento de preservar su salud integral.
3.11.2.5. Etapa de qguemado o burnout

Se produce un trastorno emocional y cognitivo, con importantes consecuencias para la
salud. No es infrecuente, si persiste la exposicion o no se interviene adecuadamente, que el
trabajador abandone su trabajo o0 se mantenga en el mismo trabajo, pero en un estado de

frustracion e insatisfaccion el resto de su vida profesional.

3.11.2.6. Proceso de recuperacion del burnout

El proceso de reversion del burnout se puede presentar en seis etapas consecutivas:
Admitiendo el problema.
Distanciandose del trabajo.

Restaurando la salud.

1

2

3

4. Preguntando acerca de las valoraciones.
5. Explorando posibilidades laborales.

6

Haciendo cambios objetivos.
El proceso es largo, el ciclo de recuperacion puede demandar de uno a tres afios para lograr

el objetivo deseado.

3.12. Identificar el estrés

La evaluacion de este problema de manera profesional debe ser realizada por un médico o
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psicélogo especializado en salud laboral. No obstante, quienes primero observaran el desarrollo
del proceso de estrés seran las personas que estan alrededor del trabajador.

El servicio de prevencion (servicio médico, seguridad e higiene laboral, u otro), en su
evaluacion de riesgos, debe identificar y evaluar los estresores que propician el burnout y
proponer las medidas correctoras que correspondan para tratar de erradicarlos.

Cuando se identifica y evalla este fendmeno hay que tener en cuenta que se esta ante un
trastorno derivado de una respuesta de estrés. Para distinguirlo brevemente de otros cuadros de

estrés, a continuacion, se facilitan algunas caracteristicas diferenciales entre el estrés laboral y el

burnout.
Estrés Burnout
Sobre implicacion en los problemas Falta de implicacion
Hiperactividad emocional Embotamiento emocional
Dafio fisiologico primario Darfio emocional primario
Agotamiento o falta de energia fisica El agotamiento afecta a la motivacién y a la energia psiquica

llustracion 4 Diferencias entre estrés y burnout®®

18 Fuente: cuadro comparativo de elaboracion propia
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CAPITULO 4

TRATAMIENTO DEL ESTRES LABORAL DESDE EL PUNTO DE VISTA LEGAL

Dow Chemical Company es una corporacion multinacional, con sede central ubicada en
Midland, en el estado de Michigan en los Estados Unidos y con operaciones en varios lugares del
mundo. El hecho de que tenga una dotacion de 36.500 personas que cumplen tareas laborales en
109 plantas productivas en 31 paises obliga a la empresa a cumplimentar las distintas exigencias
de las legislaciones de todos los paises en los que produce, comercializa y/o tiene subsidiarias.

Para tener un marco de referencia de las obligaciones que la empresa debe cumplimentar
especificamente en materia de estres es necesario conocer el tratamiento que los paises le dan a la
salud y seguridad laboral en materia legal. Para ello es fundamental comprender la importancia
que, en primera instancia, le dan las organizaciones supranacionales (OMS y OIT) para
posteriormente entender la condicion que los distintos estados que interesan a este trabajo le dan al
tema del estrés laboral.

La legislacion de los distintos paises exige a los empleadores que se ocupen de la salud y
seguridad de sus trabajadores y en el caso de la empresa analizada en esta investigacion no es la
excepcion. Normalmente, se considera que esta obligacion incluye la gestion de los riesgos
asociados al estrés laboral y sus efectos en la salud de los trabajadores.

A modo deductivo se busca delinear el tratamiento que le dan al tema estrés laboral desde
la perspectiva legal las entidades supranacionales OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) y
OMS (Organizacion Mundial de la Salud), para luego conocer el marco normativo europeo
especialmente el de Espafia. y finalmente cuél es el tratamiento que le brinda el marco juridico

argentino.

4.1. Tratamiento desde la OMSy la OIT

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2020), el estrés laboral es
identificado como un grupo de reacciones emocionales, psicologicas, cognitivas y conductuales
ante exigencias profesionales que sobrepasan los conocimientos y habilidades del trabajador para

desempefiarse de forma Gptima.
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Reconoce la OMS (2004), a través de su Serie proteccion de los trabajadores'®, que el
estrés laboral es uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores y el buen
funcionamiento de las entidades para las que trabajan. Admite también que un trabajador estresado
suele ser mas enfermizo, estar poco motivado, ser menos productivo y tener menos seguridad
laboral, ademés del hecho que la entidad para la que trabaja suele tener peores perspectivas de
éxito en un mercado competitivo.

El estrés laboral no es ajeno a la OMS ya que viene trabajando en distintos estudios sobre
este tema previo y pos acuerdo de la Cuarta Reunion de la Red de Centros Colaboradores de la
OMS para la salud ocupacional, celebrada en la ciudad de Espoo — Finlandia — entre el 7 y el 9 de
junio de 1999. Alli se determinaron actividades de aplicacion (como una serie de estudios que
abordan la tematica estrés laboral) como parte de la Estrategia Mundial de la OMS en salud
ocupacional para todos los paises miembros.

En tanto que, para la OIT, “el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado
por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un
individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés relacionado con el trabajo esta
determinado por la organizacion del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y
tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades,
recursos o0 necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un
trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la
cultura organizativa de una empresa.”*°(pag. 2)

Tanto la OMS como la OIT estan trabajando sobre el tema del estrés laboral y la salud de
los trabajadores desde hace varios afios. Algunos escritos producto de los trabajos de la OIT son:

e Estrés en el trabajo: Un reto colectivo.?! (2016)

e La prevencion del estrés en el trabajo: lista de puntos de comprobacidén: mejoras
practicas para la prevencion del estrés en el lugar de trabajo.?? (2013)

e SOLVE: integrando la promocién de la salud a las politicas de SST en el lugar de
trabajo: guia del formador?® (2012)

19Serie proteccion de los trabajadores N° 3: La organizacion del trabajo y el estrés. Estrategias sistematicas de
solucion de problemas para empleadores, personal directivo y representantes sindicales. Catalogo por la Biblioteca de
la OMS — Francia (2004) ISBN 92 4 359047 2

2Estrés en el trabajo: Un reto colectivo. Servicio de Administracion del Trabajo, Inspeccion del Trabajo y Seguridad
y Salud en el Trabajo - LABADMIN/OSH. Ginebra: OIT, 2016. 62 p.

21 Servicio de Administracion del Trabajo, Inspeccion del Trabajo y Seguridad y Salud en el Trabajo
(LABADMIN/OSH). Ginebra: OIT, 2016. 62 p. ISBN: 978-92-2-330641-0

2Ginebra: OIT, 2013. 119 p. ISBN 978-92-2-125637-3

230rganizacion Internacional del Trabajo. Ginebra: OIT, 2012. 331 p. ISBN: 9789223250294
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e  Minimizing stress.?* (2005)

e S.0.S. estrés en el trabajo. Aumentan los costes del estrés en el trabajo y la incidencia
de la depresion es cada vez mayor.2® (2000)

e Factores Psicosociales y de Organizacion.?® (1998)

Maés allad de los informes que ambas organizaciones (OIT y OMS) proveen a la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) cabe la aclaracién que éstos no revisten caréacter de
fuerza de ley que pueda imponerse de manera coercitiva a los estados miembro sino todo lo
contrario, al tratarse la OMS de una organizacion supranacional (esto es, una organizacion con la
participacion voluntaria de las naciones miembro que la componen pero a cuyas resoluciones las
naciones participes adhieren y acatan por motu proprio) la ONU presenta los informes que recibe
(de la OMS) ante los paises miembros como recomendaciones, para en el mejor de los casos llegar
a acuerdos internacionales, a los que los paises miembros adhieren y luego ratifican en las cAmaras
legislativas de sus respectivas naciones. De alli que a nivel supranacional no existan leyes
especificas como tampoco un marco legal internacional que imponga el trato que se debiera dar al
estrées laboral como afeccion y/o una enfermedad laboral en todos los paises.

Por lo antes mencionado queda claro que no existe un marco legal internacional pre
establecido al que la empresa caso de estudio deba cumplimentar, sino que existen acuerdos y

convenciones para el trato del estrés a los que las naciones adhieren.

4.2.  Marco normativo en Europa

La Directiva Marco de la Unién Europea (89/391/CEE), relativa a la aplicacién de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el lugar de trabajo,
obliga al empresario a reconocer los factores de estrés y a corregirlos. Se abordan, de forma
implicita y explicita, los problemas psicosociales al establecer, entre otras cuestiones, que el
empresario “deberd garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos los aspectos
relacionados con el trabajo (...) con arreglo a los siguientes principios generales de prevencion:
evitar los riesgos, evaluar los riesgos que no se puedan evitar, combatir los riesgos en su origen,
adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion de los puestos de

trabajo y los métodos de trabajo y produccion, con miras, en particular, a atenuar el trabajo

%4Geneva: ILO, 2005. 97 p

#Trabajo. N° 37, Ginebra: OIT, 2000. pp. 4-5

ZEnciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo. Tomo 2, Capitulo 34 pp. 34.1-34.87 Madrid: OIT - Espafia.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 1998.

49



monatono y repetitivo y a reducir los efectos de los mismos en la salud”?'. (art. 15 ley 31/1995)

Si bien hay un Acuerdo Marco de 2004 sobre el estrés laboral, ninguno de los paises de la
Union Europea (UE) tiene una reglamentacién especifica en materia de estrés relacionado con el
trabajo, no obstante ello, los ordenamientos juridicos de todos los paises hacen referencia a los
factores de riesgo psicosociales, que son la causa de este estrés.

En algunos paises, las disposiciones legales van mas alla, y se especifican las medidas que
los empresarios deben adoptar para reducir los riesgos de tipo psicosocial. A modo de ejemplo, en
Finlandia existe una ley de salud y seguridad que incluye referencias a las demandas psicosociales
del trabajo, la violencia y el acoso. Este es también el caso de Bélgica, Dinamarca, Alemania, los
Paises Bajos, Finlandia, Francia, Noruega y Suecia.

A nivel europeo existen otras normativas relacionadas con los riesgos del estrés, como por
ejemplo la Comunicacion COM/118/2002, donde se hace referencia a los cambios en la sociedad
y en el mundo del trabajo, y se plantea una nueva estrategia comunicatoria de salud y seguridad:
“La creciente incidencia de los trastornos y las enfermedades psicosociales plantea nuevos retos
para la salud y la seguridad en el trabajo y compromete la mejora del bienestar en el trabajo”.?8

En esta linea se pueden encontrar dos acuerdos marcos: el Acuerdo Marco sobre el estres
ligado al trabajo (2004) y el Acuerdo Marco sobre el acoso y la violencia en el trabajo (2007),
donde empresarios y trabajadores establecidos en la UE se comprometen a actuar frente a estas
exposiciones y consecuencias del estrés laboral.

Estos acuerdos fueron adoptados por paises como Espafia y los estados miembros han
elaborado sus propias directrices practicas y herramientas de prevencion de estrés y otros riesgos
psicosociales.

Debido a que Dow realiza operaciones en Europa en paises tales como Espafia, Alemania,
Paises Bajos, Reino Unido, Bélgica, Italia, Suiza, Francia y Portugal entre otros, la empresa ha
sido pionera en el tratamiento del estrés dentro del ambito laboral al tener que cumplimentar las
variadas e incipientes regulaciones de cada pais europeo. Ello ha permitido que esas experiencias
se trasladen y capitalicen en todos los paises del mundo donde la empresa desarrolla sus

actividades.

4.3.  Marco normativo en Espafia

27 Fuente: Directiva Marco de la Unién Europea (89/391/CEE) Art. 15, apartado 1.d, de la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales.
28 Comunicacion de la UE. COM/118/2002, DE 11.3 sobre los cambios en la sociedad y en el mundo laboral.
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Las sentencias?®de los tribunales en Esparia sobre el estrés laboral lo han considerado como
causa de diversos trastornos psicofisicos. Ante la gran dificultad de incluir en normas legales
algunos trastornos derivados del estrés laboral en el cuadro de enfermedades profesionales, las
diversas sentencias judiciales que se han ido produciendo sobre este dafio han optado por
considerarlo accidente laboral, es decir, un dafio a la salud causado por el trabajo.

Una sentencia del Tribunal Supremo Espafiol del 26 de octubre de 2000%, ratificando la
sentencia del 2 de noviembre de 1999 dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de la Comunidad Autonoma del Pais Vasco, respaldd como accidente de trabajo la
patologia del sindrome de burnout.

A partir de esta sentencia se han originado otras que se han pronunciado en el mismo
sentido y que han considerado igualmente accidente de trabajo el burnout, dado que no figura en
el cuadro de enfermedades profesionales de la peninsula Ibérica.

Otro articulo de informacion legal méas reciente confirma también la tendencia que se viene
dando a traves de los diferentes fallos judiciales que, con el transcurrir del tiempo, ya encuentra
bases en la jurisprudencia® para considerar al estrés laboral y al burnout como enfermedades
laborales. El estudio juridico que lleva adelante el portal web de noticias; legal.com.ar manifiesta,
en el articulo “Incluir al estrés como accidente laboral®, la l6gica que se esta sucediendo en los
fallos a favor de considerar al estrés como una enfermedad laboral.

Se menciona en la nota que un juzgado espafiol considerd "accidente™ al "estrés laboral”
concluyendo un caso en que el empleado pidié baja por incapacidad a raiz de un trastorno de
ansiedad.

La sentencia de un juzgado de lo social de Bilbao, en Espafia, fallé a favor de un empleado
que empezd a prestar servicios como auxiliar administrativo de forma temporal en una empresa de

construccion durante un afio, luego del cual le hicieron firmar contrato por 7 horas diarias de

29Gentencia de Suicidio por estrés como accidente de trabajo. Tribunal Superior de Justicia de Extremadura — Sala de
lo Social (14/12/2010). Sentencia N° 1145/2008 de Suicidio por estrés como accidente de trabajo Tribunal Superior de
Justicia de Catalufia — Sala de lo Social (6/02/2008). Sentencia de Suicidio por estrés laboral. Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco. (11/11/2003)

30 Fuente: Consideraciones sobre el sindrome del “Burnout” como una forma de estrés laboral. Jurisprudencia y
legislacion relacionadas. Psicopatologia Clinica, Legal y forense. Vol. 2 N° 1, (2002) Pags. 95 — 115. Tejero Acevedo
— Grafia Gomez . Universidad Complutense de Madrid.

$LJurisprudencia: no siempre las sentencias judiciales se infieren de las leyes y otras normas generales previamente
establecidas. Ante la ausencia de norma legal legislada (ley propiamente establecida por el poder legislativo de
manera parlamentaria y anticipada) los jueces deben recurrir a otras fuentes del derecho para poder llegar a la
resolucién de un conflicto en particular. Este tipo de fallos sientan lo que se conoce como “precedentes”. Los
precedentes surgen a partir de las razones que determinaron la adopcién de cierta decision y que son obligatorias en
casos analogos para los tribunales inferiores y de igual jerarquia. Con el paso del tiempo, pueden ser la antesala de
una modificacion y/o nueva legislacion.

32 Fuente: articulo en Noticias legales del 12 de junio de 2019. https://www.legal.com.ar/notas/incluir-al-estres-como-
accidente-laboral
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trabajo fijo.

Luego de idas y venidas con pedidos de baja por estados de ansiedad por parte del
empleado, conflictos laborales por aumento de salario, amenazas de parte de la empresa y
reestructuraciones en los puestos administrativos, se desemboco en una denuncia de amenazas por
parte del trabajador contra la empresa, que termind en favor del denunciante.

La sentencia considerd que el caso correspondia a una figura nueva en el mundo legal que
es la de "los riesgos psicosociales".

Uno de ellos, el "estrés laboral”, fue en este caso consecuencia de un ambiente de trabajo
inadecuado e incomodo en donde los reclamos de mejoras para el trabajador fueron desestimados
por la empresa.

Esto a su vez derivd en un estado de ansiedad que incapacitdé al trabajador
temporalmente. La incapacidad temporal resultd ser consecuencia de un "accidente de trabajo”,
con lo que se condeno a la empresa denunciada a hacerse responsable y a obedecer el fallo.

En el mismo articulo se comenta qué pasa en Argentina, y los fallos que consideran al

estres laboral como enfermedad en nuestro pais.

Aqui se menciona el caso en que la Camara Laboral de Bariloche dictaminG como
enfermedad al sindrome de desgaste profesional o burnout. Este fallo se dio como consecuencia de
una denuncia de una psicéloga en la provincia de Rio Negro que presentd sintomas de estrés
laboral que la incapacité totalmente para seguir ejerciendo su trabajo.

Esta mujer brindaba atencidn psicolégica a mujeres y nifios victimas de violencia familiar
y abuso sexual que influyeron negativamente en su salud. El Tribunal ordend también a la
Administradora de Riesgos del Trabajo (ART) a cubrir las necesidades médicas derivadas de la
recientemente decretada enfermedad.

Otro caso de estrés laboral se dio en la ciudad de Mendoza, cuando un grupo de
trabajadores realizé un paro solidarizandose con una compariera que sufrié problemas cardiacos a
causa del estrés laboral.

Estos casos son dos precedentes que exigen una legislacion adecuada.

También menciona la nota que una encuesta realizada por la consultora Adecco determind
gue en nuestro pais casi la mitad de las personas que trabajan (48%) consideran su puesto laboral
como posible causa de estrés y detrimento de la propia salud, esto se concluyé luego del
relevamiento de 400 casos.

Un 42% de ellos sugirié que el problema principal es el "clima laboral" y los problemas de
equipo. Un 20% estim6 que el estrés es causado por el trabajo bajo presion y con objetivos de

corto plazo.
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Mientras tanto un 12% de ellos sefiald las malas condiciones edilicias, los ruidos y la poca
iluminacién como principales causantes de estrés y detrimento de la salud. Un mismo numero
culpo a la extensa jornada laboral.

Todas estas preocupaciones aumentan exponencialmente el riesgo de padecer estrés
laboral. Tantos casos repetidos podrian ir en busca de un fallo nacional en favor del mundo del
trabajo.”

Del texto anterior se deriva que debido a que en Espafia no hay legislacion especifica de
proteccion sobre el estrés laboral es necesario recurrir a otras fuentes del derecho como lo es, en
este caso, la jurisprudencia. Los casos basados en los fallos mencionados son fuente de estudio
para ser presentados como precedentes en otros tribunales, ya sea de Espaiia, la UE o incluso en
los tribunales de trabajo de nuestro pais*3.

El hecho que Espafia no tenga alguna norma especifica sobre el estrés no implica que se
produzcan carencias o indefension, puesto que ya hay otras normativas y/o disposiciones que
establecen la obligacion de prevenir todos los riesgos que puedan afectar la salud del trabajador.
El empleador también tiene la obligacion de prevenir o actuar frente al estrés laboral, y mas aun si
se identifica o tiene conocimiento de su existencia. Por tanto, los trabajadores tienen el derecho y
el empresario el deber de que ningln trabajador esté expuesto a riesgo alguno para la salud del
propio trabajador.

Como se observa en la jurisprudencia®* tanto espafiola como argentina, desde el ambito de
su calificacion legal, el estrés puede ser tratado como una patologia o lesiébn motivada u
ocasionada por el trabajo, si bien los fallos de los magistrados han sido habitualmente caratulados
como accidentes de trabajo.

Hay que tener en cuenta que también existe jurisprudencia sobre aspectos de burnout
(estrés cronico), mobbing, violencia y suicidio derivados de los fendmenos inscritos en el ambito
del estrés laboral. Esto implica que el Derecho ha comenzado a seguir de cerca e intervenir con
fallos judiciales en la resolucion de los conflictos sobre estrés laboral. Es de esperar que la

legislacion comience a trabajar con mayor especificidad sobre este tema para establecer mayores

33 Jurisprudencia internacional y Tribunales de nuestro pais; aqui hay que tener en cuenta que la jurisprudencia ibérica
bien puede ser tenida en cuenta por los magistrados de Argentina no solo, debido al trasfondo histérico y cultural que
existe entre Espafia y Argentina, sino también a que uno de los tantos fundamentos del Derecho Argentino fue
constituido a partir del Derecho Indiano (Ley que regia Las Indias en la época posterior al descubrimiento de
América), posteriormente fue el Derecho colonial, luego el Derecho en la época de la independencia, luego el Cédigo
Civil de Vélez Sarsfield hasta llegar a conformarse con el Codigo Civil y Comercial en el Derecho Argentino en la
actualidad.

34 Sentencia del Tribunal Constitucional N° 160/2007 en el Fundamento Juridico 5° reconoce la aplicacion del Art. 14
de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales ante situaciones de riesgo psicosocial.
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medidas de prevencion y de este modo priorizar la salud del trabajador.

4.4.  Marco normativo en Argentina

Si se mira con detenimiento la segunda parte del articulo “Incluir al estrés como accidente
laboral”*® se puede tener un panorama de lo que sucede en Argentina en relacion a esta materia.

En nuestro pais, al igual que en Espafia, no existe hasta el momento una ley que trate el
tema del estrés laboral de manera especifica. Si bien los casos que se han presentado ante la
justicia para hacer el correspondiente reclamo no son por demas numerosos, es importante
destacar que los fallos sientan precedentes que conforman la jurisprudencia local que puede dar
lugar a una ley especifica en el futuro, o al menos a que sean incorporados tanto el estrés como el
burnout como enfermedades dentro de la nGmina de enfermedades profesionales del sistema de
riesgos de trabajo.

Con el tiempo y a medida que el nimero de casos vaya crescendo, el tema del estrés
laboral y el burnout pueden tomar estado parlamentario en ambas camaras del Congreso Nacional
como un problema a solucionar con una norma determinada; pero por el momento hay que
remitirse a los tribunales laborales para resolver cada conflicto legal, basado en una afeccion por

alguno de estos sindromes, de manera particular.

4.4.1. Ley de Riesgos de Trabajo en Argentina (L.R.T.)

En el sistema legal argentino la solucién a los conflictos laborales se rige de manera
especial por una ley en particular; la Ley 24557 del afio 1995. Esta Ley de Riesgo del Trabajo
constituye un sistema compensatorio para los accidentes laborales de modo que pretende evitar la
resolucién del conflicto por la via judicial en el fuero civil y comercial.

La ley 24557/95propone en su marco teorico la prevencion de los accidentes de trabajo y
un listado de enfermedades profesionales. Tiene como fin reducir la siniestralidad laboral, reparar
los dafios derivados de accidentes de trabajo, promover la recalificacion y la recolocacion de los
trabajadores damnificados y promover la negociacion colectiva laboral. En definitiva, asegurar al
trabajador la adecuada atencion médica en forma oportuna, procurando su restablecimiento de
manera Optima en caso de sufrir un accidente. También contempla las indemnizaciones

correspondientes en caso que el trabajador sobreviva al accidente o enfermedad laboral pero no

% Fuente: articulo en Noticias legales del 12 de junio de 2019. https://www.legal.com.ar/notas/incluir-al-estres-como-
accidente-laboral
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pueda, como consecuencia del mismo episodio, retornar a su puesto laboral por inhabilitacion
fisica para desempefiar las tareas que le eran habituales.

Como es de interés para la presente investigacion conocer si el estrés laboral es
considerado enfermedad profesional o no en Argentina, es importante conocer algunos aspectos de
los que se mencionan en la ley de riesgos del trabajo.

Originariamente esta ley 24557/95 establecia en su articulo 6° inciso 2 a) que el Poder
Ejecutivo de la Nacion Argentina tenia la facultad de publicar el listado de enfermedades
profesionales y su constante revision hecho que sucede hasta el dia de hoy.

Las enfermedades no incluidas en el listado, como sus consecuencias, no seran
consideradas resarcibles, a excepcion de lo dispuesto en las que la Comision Médica Central
determine como provocadas por causa directa e inmediata de la ejecucion del trabajo.

Ahora bien, teniendo un marco legal, cuando se invoca la existencia de una enfermedad
profesional y la ART considera que la misma no se encuentra prevista en el listado de
enfermedades profesionales, se debe recurrir a la Comision Médica Jurisdiccional, y si ésta
entiende que la enfermedad encuadra en los presupuestos definidos, lo comunica a la ART, la que,
desde esa oportunidad y hasta tanto se resuelva en definitiva la situacion del trabajador, esta
obligada a brindar todas las prestaciones contempladas en la ley.

En la actualidad la ley 24557/95 establece solamente dos tipos de alteraciones de la salud
vinculadas al Trabajo: el Accidente de Trabajo y la Enfermedad Profesional.

Define la ley al Accidente®” del siguiente modo: “Se considera Accidente de trabajo a todo
acontecimiento subito y violento ocurrido por el hecho o en ocasion del trabajo, o en el trayecto
entre el domicilio del trabajador y el lugar de trabajo... "

Y define a las Enfermedades Profesionales®de la siguiente manera: “Se consideran como
enfermedades profesionales aquellas que se encuentran incluidas en el listado de enfermedades
profesionales que elaborara y revisard el Poder Ejecutivo anualmente...”.

Un punto importante que se debe tener en cuenta es que se reconoce en la misma ley el
“Dafio” a la salud como condicion previa para el diagnostico causal de enfermedad profesional,
teniendo que fundamentarse la causalidad en la existencia de un agente, la exposicion al mismo, la
existencia de una enfermedad claramente definida y relaciones evidentes de orden clinico,
patologico, experimental o epidemioldgico que permitan establecer la causa-efecto determinante

de la patologia.

% Fuente: Ley 24557/95 - Articulo 6° inc. 2 a). http://servicios.infoleg.gob.ar/infolegInternet/anexos/25000-
29999/27971/texact.htmo ver sitio web infoleg Ley 24557 texto actualizado de la norma.

37 Definicion Accidente de trabajo: Ley 24557/95, Capitulo 111, Art. 6° inc. 1.

38 Enfermedades profesionales. Ley 24557/95, Capitulo 111, Art. 6°inc. 2
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La ley 24557/95 inicialmente establecia un listado cerrado de enfermedades profesionales,
enunciadas en la misma. Inmediatamente se establecid un mecanismo para ampliar el listado de
enfermedades profesionales periédicamente.

En la actualidad, con la puesta en vigor del Decreto 49/2014°°, el estrés laboral y el
burnout todavia no son reconocidos como enfermedad profesional en el Sistema de Riesgos de
Trabajo Argentino, ya que expresamente se menciona en el decreto que: “Solamente serén
reconocidas las reacciones o desorden por estrés post traumatico, las reacciones vivenciales
anormales neurdticas, los estados paranoides y la depresion psicotica que tengan un nexo causal
especifico relacionado con un accidente laboral. Por lo tanto, si bien si son reconocidas algunas
entidades que suelen manifestarse como emergentes del estrés, (algunas manifestaciones
neurdticas o depresiones reactivas), todavia no es reconocido el estrés laboral ni el burnout dentro
del listado de enfermedades profesionales.

Ante la falta de legislacion que tutele los casos de estrés laboral, esto es que figuren los
casos de estres laboral y burnout en el listado de enfermedades profesionales de la ley 24557/95,
se ha observado que en este tipo de casos una vez confirmada la entidad como vinculada al
trabajo, la misma no es admitida por el sistema de Aseguradoras del Riesgo de Trabajo (ART’s),
siendo atendidos los afectados en algunos casos parcialmente por el sistema de Seguridad Social
(también conocidas como Obras Sociales).

La incapacidad del sistema de Obras Sociales de atender adecuadamente la enfermedad del
ambito de la salud mental vinculada al trabajo ha evidenciado que varios de los casos llegaron al
limite de la licencia paga y de la posterior licencia con conservacién del puesto laboral, sin
tratamiento completo y adecuado, sin participacion del Sistema de Prestaciones de Riesgos de
Trabajo, con agotamiento de licencias, desvinculacion sin indemnizacién, sin prestaciones de la
Seguridad Social, ni prestaciones dinerarias del Sistema de Aseguradora de Riegos del Trabajo
(ART’s) y, en algunos casos, con litigios judiciales, no ya con el empleador, sino con el mismo
sistema de ART’s, encontrandose dos de los casos en Instancia de Apelacion. Todo ello por tratar
de encontrar una solucion por una via alternativa que no es la adecuada.

A la luz de los resultados, es evidente que en nuestro pais ya existen fallos de magistrados
como lo son los casos de la Camara Laboral de Bariloche que dictamind como enfermedad al
sindrome de desgaste profesional o burnout, y el caso de la mujer que sufrié problemas cardiacos

por estrés laboral en Mendoza, que sientan precedentes jurisprudenciales que inician en Argentina

39 El Decreto 49/2014 fue la ultima gran incorporacion de enfermedades y sindromes que tienen su origen en las
actividades laborales para ser reconocidos, tratados e indemnizados como tal. Al mismo tiempo se mantiene
actualizado el nomenclador que exige la Ley 24557/95.
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una nueva tendencia que puede encaminar el tema de la legislacion y del estrés laboral hacia un
horizonte comdn que modifique las normas y la legislacion laboral de acuerdo a las necesidades
del contexto laboral contemporéneo incorporando al estrés laboral, al burnout y a sus
consecuencias como enfermedades laborales en una actualizacion del listado de enfermedades

profesionales de la ley 24557/95.

4.5. La OMS reconoce al burnout como enfermedad laboral*

En 2022, entr6 en vigor la nueva Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11) de
la OMS, que incluye al burnout con la categoria de padecimiento laboral. Llamado también
“Sindrome de desgaste ocupacional”, el burnout es definido por el organismo como resultado del
estrés cronico en el lugar de trabajo que no se ha manejado con éxito y aclara que “se refiere
especificamente a los fenomenos en el contexto laboral y no debe aplicarse para describir
experiencias en otras areas de la vida”.

A partir de 2022, la Organizacion Mundial de la Salud incluye en su Clasificacion
Internacional de Enfermedades el burnout como un fendémeno ligado al trabajo.

El burnout no es clasificado como una condicion médica, sino como un sindrome resultado
de un estrés crénico del espacio laboral que no ha sido manejado exitosamente. Anteriormente, era
considerado Unicamente como un problema de salud mental, pero ahora se pone el foco en su
relacion con las condiciones de trabajo.

Tres elementos caracterizan al burnout: sensacion de agotamiento, sentimientos negativos
0 cinismo hacia el trabajo, y reduccion de la productividad.

Esta nueva conceptualizacion del burnout es aplicable sélo a contextos laborales, no a otros
ambitos de la vida. Habia sido aprobada en la asamblea mundial 72 de la OMS, en 2019, pero el
documento entrd en vigor el 1° de enero de 2022.

Esta nueva aplicacién del burnout a contextos laborales no es otra cosa que el comienzo de
un cambio de tendencia en que todas las empresas deberan comenzar a considerar muy seriamente

e implementar posibles soluciones para trabajar sobre el tema.

“OFyente: Viridiana Mendoza, de la redaccion de LinkedIn Noticias
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CAPITULO 5

MODELO DE PREVENCION DE ESTRES.
PLAN DE MEJORA EN LAS CONDICIONES DE SALUD LABORAL DE DOW

5.1. Contextualizacién de la empresa Dow Argentina S.A (Complejo Bahia Blanca)

Esta compafiia multinacional que tiene 36.500 empleados que desarrollan sus actividades
en 109 Sites*! productivos en 31 paises, cuenta a nivel local con una dotacion de 628 empleados
que trabajan en un complejo integrado por seis plantas productivas, a saber: Cracker | y Cracker
Il donde se rompen las moléculas de gas etano que proviene de las cuencas neuquina y fueguina
para poder generar el etileno que sirve de materia prima a las restantes cuatro plantas de
polietileno que son HDPE (High Density Polyethylene), LDPE (Low Density Polyethylene),
LLDPE (Lineal Low Density Polyethylene) y EPE (Enhanced Polyethylene).

Geograficamente el complejo esté ubicado en la localidad de Ing. White préximo al puerto
del mismo nombre a siete kilometros de la ciudad de Bahia Blanca.

Al ser Dow Chemical Company una compariia con expansion internacional hace que la
globalizacion sea un hecho en su realidad diaria. Asi, por ejemplo, tener que contratar a un
ingeniero quimico para su planta a nivel local, reportando éste a directores en su sede central en
Midland (EEUU), o intercambiando conocimientos y tareas con colegas en una planta de similares
caracteristicas en Terneuzen (Paises Bajos) pone de manifiesto que la gestion de recursos
humanos a escala internacional implica nuevas necesidades, y en consecuencia, nuevas soluciones.

En un contexto economico global en el que reina la competitividad, la empresa debe
disponer de una vision fidedigna en tiempo real de su talento que es el principal impulsor de su
desarrollo. Pero méas aun, el area de Recursos Humanos debe ser capaz de responder de manera
simultanea a las necesidades globales, a los distintos estilos de gestion propio de las diferentes
culturas, y a las distintas exigencias locales. Todo ello al mismo tiempo y sin perder de vista que
la reduccién de costes sigue ocupando un papel protagénico dentro de las principales
preocupaciones de la compafiia.

Optimizar los costes y favorecer la rapidez en la toma de decisiones, basada en un analisis
de datos fiables y consolidados permite obtener una mayor agilidad del negocio. Del mismo modo
conseguir involucrar a los empleados locales en la organizacidn es fundamental para el éxito de la

gestion.

“1Gite: término inglés que hace referencia al sitio en el suelo donde se fija o construye algo. Es propio de la cultura
organizacional nombrar asi a cada lugar donde la empresa tiene un establecimiento productivo.
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La combinacion de los aspectos globales de la organizacion con los intereses locales de la
dotacion define el concepto de “glocalizacion”,*? que no es otra cosa que una estrategia global
adaptada a las realidades, culturas y necesidades locales.

En el complejo Bahia Blanca de Dow Argentina S.A se da, en la realidad practica, un
modo de glocalizacion. Por un lado, el complejo se ajusta a las normas establecidas a nivel global
por la compafiia en lo que se refiere a requerimientos en medioambiente, salud e higiene laboral y
normas de seguridad; mientras que, por otro lado, se aplican planes globales y programas locales
para poder prevenir posibles sintomas de estrés laboral en la dotacion de personal.

La empresa en su intencién de mejorar las condiciones de salud de su personal viene
desarrollando desde hace algunos afios un plan de bienestar integral que afecte de manera positiva
a sus empleados y prevenga posibles afecciones de estrés.

Es por ello que la compafiia, mas alld de su actividad principal, trabaja para mitigar el
perjuicio y los problemas que el estrés laboral pueden ocasionar, y para contrarrestarlos ha
intentado como posible solucion la combinacion de incentivar en sus empleados la practica de
deportes, por un lado, y por otro fomentar la implementacion de una cultura de bienestar general

integral.

5.2. Actualidad de la empresa

5.2.1. Dotacion de Personal del Complejo Dow en Bahia Blanca

La realidad muestra que en la practica diaria los 628 empleados que integran la dotacion de
la empresa no son suficientes para poder operar las plantas en plenitud y mucho menos a tope de
capacidad, a punto tal que varias empresas (grandes y pymes) prestan servicios dentro de las
instalaciones del complejo para colaborar tanto con la operatividad en si misma como asi también
con los mantenimientos preventivos y/o correctivos que este tipo de industria y procesos
productivos demanda. De hecho, estas 628 personas representan solo el 28% del total de personas

que a diario trabajan en el complejo de Dow Argentina S.A.

“2Glocalizacion es un término que nace de la composicion entre las palabras globalizacion y localizacion y que se
desarrollé inicialmente en la década de 1980 dentro de las practicas comerciales de Japdn. EI concepto procede del
término japonés "dochakuka" (derivada de dochaku, “el que vive en su propia tierra”).
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Composicion de trabajadores segun su procedencia Personas Porcentaje
Personal Propio (Dow) 628 28%
Contingente por Administracion (ADECCO/MANPOWER) 79 4%
Contingente por Administracion Mantenimiento (UTE/MICSER) 5 0%
Ingenieria (CH2M HILL) 41 2%
Contratistas Independientes 1471 66%

llustracién 5 Composicion del personal que trabaja en el complejo Dow Bahia Blanca

La ilustracion 5 deja ver que del total de 2.224 personas que trabajan en el complejo
productivo solo 628 personas son empleadas de manera directa por la empresa objeto de estudio,
lo que en términos relativos representa un 28%. El 72% restante estd conformado por empleados
de empresas contratistas*® que prestan servicios al complejo industrial. La compafiia contrata para
determinados trabajos a 114 empresas Pymes que ponen a disposicion su know how** junto a sus
1596 empleados propios para llevar a cabo distintas tareas operativas, de logistica, como asi
también de mantenimientos preventivos y correctivos (estos mantenimientos son conocidos como
paradas de planta*). Estas personas no son parte de la némina de personal de Dow Argentina S.A.
pero por motivo de su know how y sus contrataciones ingresan diariamente al complejo a trabajar.

Tanto el detalle de informacion de la conformacion del cuadro de la ilustracion 5 como el
listado del Anexo 1 fueron provistos por el area de Seguridad Patrimonial e Higiene Laboral de la
empresa (EH&S Enviroment, Health & Safety — Medio Ambiente, Salud y Seguridad por sus
siglas en inglés) que lleva un registro pormenorizado y actualizado de esta informacion.

Debido a la responsabilidad civil solidaria que tiene la empresa propietaria del complejo
para con terceros y las demas empresas que prestan servicios en su complejo se tiene un conteo
diario de todas y cada una de las personas que actuan en el lugar de trabajo con horarios de
ingresos, permanencias, ausencias y egresos de cada individuo sea de dotacion propia o de

dotaciones de terceros.

43 En el Anexo 1 se detallan la totalidad de entidades que conforman el conjunto de las empresas contratistas.

4Know - how: “saber como” alusidn inglesa que hace referencia al conocimiento especifico para el desarrollo de una
tarea especifica y particular. Ej.: una pyme conoce como realizar el cambio de tuberias en los intercambiadores de
calor para enfriamiento, tarea que no es desarrollada por operarios de Dow.

“5Al ser la produccion de Dow una de proceso continuo, la expresion “parada de planta” hace referencia justamente a
detener literalmente todas las maquinas para hacer la limpieza correspondiente o el intercambio de piezas que deben
ser reemplazadas por el desgate propio de la produccion o paso del tiempo y fin de vida dtil.
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Composicion de Trabajadores en el Complejo
Dow Bahia Blanca

B Personal Propio (Dow)
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lustracién 6 de la composicion del personal que trabaja en el complejo Dow Bahia Blanca

La ilustracion 6 muestra la composicion del total del personal“® que trabaja en el complejo.
Ademas de las 628 personas que conforman la ndmina de personal propio de Dow, hay un
contingente de 79 personas contratadas (4%) para prestar servicios en tareas administrativas, 5
personas (0.002%) que colaboran en la administracion de mantenimiento, otras 41 personas (2%)
que estan contratadas para prestar servicios en ingenieria y 1471 personas (66%) pertenecen a
empresas contratistas*’ independientes que prestan diferentes servicios en las 6 plantas.

Mas alla del hecho que los empleados de las Pymes trabajan fisicamente en el complejo y
su contribucion es fundamental para el normal funcionamiento del proceso productivo, este
personal subcontratado no se contabiliza en el presente estudio (de estrés y la forma de prevenirlo)
como poblacion valida por no pertenecer a la dotacion de la empresa caso de estudio. Solo se

contabiliza el personal propio de Dow Argentina S.A. por ser quienes gozan del beneficio del plan

“6La ilustracion 6 de composicion del total del personal. Fuente: de elaboracion propia en base a la informacion
brindada por el drea EH&S (Enviroment, Health& Safety) &rea de Seguridad Patrimonial e Higiene Laboral de la
compafiia.

4’Empresas contratistas: en el ANEXO 1 se detalla el listado de empresas que conforman el 72% que complementa a
la dotacion de Dow que de por si misma solo conforma el 28% del gréafico de torta de la llustracion 6.
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integral de bienestar general desarrollado por la compafiia.

La dotacion del personal directo®® que esta distribuida en las seis plantas que conforman el
complejo esté integrada de la siguiente manera:

e El Directorio, conformado por 9 Directores

e 6 Ingenieros Lideres de Planta (1 por cada planta productiva: 1 en Cracker I, 1 en
Cracker Il, 1 en HDPE (High Density Polyethylene), 1 en LDPE (Low Density Polyethylene), 1
en LLDPE (Lineal Low Density Polyethylene) y 1 en EPE (Enhanced Polyethylene))

e 50 Responsables de Areas (profesionales que reportan directamente a cada lider de
planta segun corresponda)

e 129 Supervisores 0 mandos medios distribuidos en todo el complejo. Son
preferentemente profesionales que reportan a los responsables de cada area

e 180 empleados operativos (se incluyen técnicos y administrativos) que estan repartidos
en las seis plantas

e 254 operarios de planta (personal netamente técnico: ingenieros de procesos,
panelistas y tecnicos especificos) diseminados por las seis plantas de produccion.

En la llustracion 7 se representan la generalidad de los 180 empleados en funciones
operativas como asi también los 254 operarios de planta sin discriminar las cifras parciales de
cada uno de los sites (Crackers 1y 2, HDPE, LDPE, LLDPE y EPE) de las plantas del complejo.

Funcién Cracker 1 Cracker 2 HDPE LDPE LLDPE EPE
Directores 9 para el complejo (las 6 plantas productivas)
Lideres de Sites 1 1 1 1 1 1
Responsables de rea 9 9 8 8
Supervisores 18 18 24 24 24 21

Operativos y/o
Administrativos

Operarios y/o Panelistas 254 distribuidos en todo el complejo (las 6 plantas)
Total 628 en todo el complejo (las 6 plantas)

180 diseminados en todo el complejo (las 6 plantas)

lHustracion 7 Distribucion del personal en los distintos sites del complejo

En lo que respecta a la proporcionalidad de los empleados propios por su género, al dia de

hoy la compafiia cuenta con 76 mujeres y 552 hombres sobre el total de 628 personas.

“8personal directo: corresponde a la poblacion objeto de estudio de esta tesis, 628 personas, que en términos relativos
representa el 28% de la torta en color rojo en el gréfico de la ilustracion 6.
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Empleados segun su género
(en Porcentaje)

76 MUJERES
(12%)

552 HOMBRES
(88%)

lustracién 8 Proporcion de empleados seguin género

La ilustracion 8 muestra en términos relativos y absolutos la proporcion de hombres y

mujeres empleados por la empresa en la actualidad.

5.3.

1.

Procedimiento general del estudio de campo

Reconocimiento de la situacion actual de la empresa y determinacion del problema: Se

reconoce que la empresa ha desarrollado una politica de prevencion del estrés a través de distintos

programas, pero no se ha logrado medir para cuantificar el grado de avance en la prevencion del

estrés en la poblacion.

2. Se establece el método de investigacion y los instrumentos a utilizar: entrevista

semidirigida a miembro de la gestion de la empresa para obtener datos cualitativos y acceso a

informacion cuantitativa mediante encuestas virtuales al personal.

3.

4
5
6.
7
8

Conocer el accionar de la compafiia (plan y programas desarrollados)
Implementacién del instrumento de investigacion (entrevistas y encuestas).

Se analizan los datos obtenidos y registro de los resultados obtenidos.

Se comparan los resultados con el marco tedrico de referencia y se analizan.

Elaboracién de conclusiones basadas en los resultados obtenidos.

Elaboracion de recomendaciones a partir de las conclusiones obtenidas.
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5.4. Aporte

El estudio realizado pretende brindar claridad a la empresa al identificar el impacto del
plan integral de bienestar general y practicas deportivas sobre las posibles consecuencias positivas
en la afeccion del estrés en los empleados.

Asi mismo, se pretende ofrecer informacién a las empresas del rubro en general y
contratistas que buscan orientacion o estudios sobre la implementacion de sistemas que permitan

combatir los posibles efectos del estrés de manera preventiva.

5.5. Larecoleccion de datos

El contacto formal con la empresa se realiza a través del area de Recursos Humanos, ante
quienes se presenta el tesista el 18 de junio de 2019 con constancia de alumno regular (Legajo N°
19523) de la carrera Maestria en Administracion de Negocios de la Universidad Tecnoldgica
Nacional FRBB. A su vez Recursos Humanos introduce al Servicio Médico de la compaiiia.

Por un lado, en tres reuniones en planta Recursos Humanos brinda informacion respecto
de las caracteristicas del personal junto con los programas locales y planes internacionales que
desarrolla internamente la compaiiia; mientras que el Servicio Médico*® es quien brinda la
informacion en una reunion presencial de los procedimientos médicos de controles de rutina del
personal, examenes periddicos, y procedimientos de atencion. Por razones de confidencialidad no
se brindan resultados especificos de estudios médicos que puedan llegar a comprometer la
intimidad de las personas como asi también puedan vulnerar las normas de privacidad de la
empresa.

Cabe la aclaracion que previamente a la fecha de presentacion formal del certificado de
alumno regular existieron entrevistas preliminares con las areas de Servicios Generales, de
Seguridad Patrimonial e Higiene Laboral y de Gestion en las cuales se brindaron datos generales
como asi también datos especificos de la empresa y del programa llevado a cabo que son la base

de la informacién expuesta en este trabajo.

5.6. Instrumentos de medicion

Para intentar dar respuesta a la hipdtesis se desarrolla una encuesta a los empleados que

busca responder a los objetivos especificos y de accion que se plantean.

49Ge desestima hablar de los protocolos de emergencias por no ser este tema objeto de estudio de esta investigacion.
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La encuesta que se utiliza se realiza a través del método bola de nieve que también se
denomina muestreo por referencia 0 muestreo en cadena.

Por medio de esta técnica no probabilistica se recluta a los primeros individuos conocidos,
y luego se les solicita que recomienda en el link del cuestionario a otros compafieros que conocen
para que ellos también puedan responder a la encuesta virtual. El efecto bola de nieve hace crecer
la muestra a lo largo de la investigacion.

El trabajo de encuesta se realiza en dos pasos:

1. Se identifican sujetos potenciales dentro de la poblacién de la compafiia.

2. Se les comparte el link de la encuesta a responder y se les pide a esos individuos que
recluten a otros empleados (para que luego esas personas recluten a otros comparieros en la

empresa que también la puedan responder, y asi sucesivamente).

O

o
©
o

llustracion 9 Método bola de nieve

000

El método resulta apropiado en la situacion de aislamiento social y précticas protocolares
por parte de la empresa (por motivo del COVID — 19), ya que permite llegar de forma remota a
una buena cantidad de personas que trabajan en la compafiia. El relevamiento de informacion se
realiza virtualmente a través de WhatsApp para alcanzar personas que pertenecen a la
organizacion.

Se disefia un cuestionario en funcion del desglose de las variables estudiadas en distintos
niveles de atributos. El instrumento de relevamiento de informacion tiene una primera seccién
para completar datos de clasificacion, que incluyen fundamentalmente identificar datos del
individuo (2 items) y laborales (otros 3 items). Luego se pasa a una segunda seccion, donde 11

items hacen referencia especificamente a la auto percepcién de sintomas fisicos y psicoldgicos que
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tienen los encuestados y en una tercera y ultima seccion se plantean 10 items que abordan de
manera especifica comportamientos y/o conductas en los encuestados que son Utiles para la
prevencion del estrés.

Como se muestra en la figura 18, estas secciones solicitan a los trabajadores que
indiquen, de modo anénimo, un nivel de percepcidn y/o valoracién para cada pregunta. Se busca
una redaccion simple y amigable para una rapida lectura e interpretacion del cuestionario.

El enfoque utilizado fue mixto (cuanti y cualitativo), buscando resaltar las fortalezas de
ambos para obtener de manera mas completa datos y su respectivo andlisis y procesamiento.

5.6.1. Andlisis cuantitativo

e La unidad de analisis son los trabajadores que integran la muestra en la presente
investigacion de la empresa objeto de estudio.

e Calculo de tamafio de la muestra poblacional. Se busca un tamafio de muestra que sea
representativo del total de la dotacion de personal.

e Encuestas a trabajadores, los datos de auto percepcion de los empleados se recogen a
través de una encuesta. Se trata de un cuestionario virtual estructurado con preguntas cerradas,
preguntas binarias: cuyas respuestas son del tipo si 0 no, y otras preguntas donde se utiliza la
escala de Likert>. No se realizan preguntas abiertas a los empleados que responden el

cuestionario.

5.6.1.1. Encuesta a empleados

5.6.1.1.1. Matriz de vinculacion de encuesta y objetivos

MATRIZ DE RELACION DE OBJETIVOS CON INSTRUMENTO DE MEDICION: ENCUESTA

Objetivos Objggvos

Seccion Nivel ftem Premisa / Pregunta Especificos |\ i6n
11234 1| 2

1 Género ole °

Individuales

2 Edad . .

Identificacion 3 ¢Cuél es la funcion que desempefia en la empresa? oo .
Laborales 4 Su lugar fisico de trabajo en planta es . . .

5 ¢ Tiene personal bajo su supervision? o|e

50a escala de Likert es una herramienta de medicion que, a diferencia de preguntas dicotdmicas con respuesta si/no,
permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado con las afirmaciones propuestas.
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6 Por lo general al finalizar su jornada ;Qué tan cansado se siente? o|e .
Sintomas 7 Ese cansancio o fatiga luego de su jornada laboral lo atribuye a.... oo oo o
Fisicos
8 Ante distintas situaciones que debe resolver a diario, ¢ Tiene la sensacién ole o
de sentirse bajo presion?
9 ¢Ha sentido dolores de cabeza y/o musculares de manera frecuente? ° °
10 | ¢Con qué frecuencia se ha sentido irritado y/o malhumorado Gltimamente? ° °
Auto
percepcion 11 ¢Puede atribuir esa irritacion y/o mal humor a cuestiones laborales? . o o
Sintomas 12 ¢Siente frustracion por algin motivo? . °
Psiquicos 13 ¢Puede atribuir esa frustracion a temas relacionados con sus actividades ole .
laborales?
14 Al finalizar de cada dia, ¢Se siente agotado mentalmente? ° .
15 En su trabajo, ;tiene demasiadas labores que hacer en poco tiempo? ° o| o
16 ¢ Esta preocupado por los riesgos existentes en su lugar de trabajo? °
17 ¢Realiza actividad fisica de manera frecuente? ° o| o
18 ¢ Con qué frecuencia semanal realiza actividad fisica? oo °
En el desarrollo de su practica deportiva, ¢ utiliza el beneficio del reintegro
19 . A . °
Conocimiento / del 75% del costo de la actividad para ejercitarse otorgado por la empresa?
Comportamiento - — - -
¢ Cudl/es de las acciones locales en beneficio del bienestar general integral
20 R . o| o
del individuo desarrollados por la empresa conoce?
Prevencién 21 En los dltimos 3 afios ¢ ha adquirido alguno de estos hébitos saludables? | @ o o
22 A partir de su accionar en practicas saludables, Ud. oo o o
En los Gltimos 3 afios ¢ ha aumentado o disminuido el consumo de
23 ° oo o
alcohol?
Comportamiento 24 | Enlos altimos 3 afios ¢ha aumentado o disminuido el consumo de tabaco? | e oo o
Resultados
En los Gltimos 3 afios ¢ ha aumentado o disminuido el consumo de
25 . X ° oo o
farmacos y/u otras sustancias?
Posibles Mejoras 26 | En caso de disponer de talleres para manejo del estrés, podria realizarlo... | ® ° °

lustracion 10 Matriz de relacion de objetivos con instrumento de medicién: encuesta

Se puede ver sobre el margen derecho de la figura 10 como cada una de las preguntas y/o
premisas intentan responder a uno o varios de los objetivos especificos y de accidn que se plantean

en la hipotesis propuesta por esta tesis.

5.6.2. Poblacion y muestra para la encuesta

La encuesta retne informacion sobre caracteristicas de la poblacion de la empresa
relativas a su conformacion, género, edad, ubicacion fisica en planta, nivel de responsabilidad,
personal a cargo, autopercepcion de estado fisico — animico, sensaciones y percepciones,
realizacion de actividad fisica y practicas saludables (o0 no), y deteccion de aumento o disminucién

del consumo de tabaco, alcohol y/u otras sustancias farmacolégicas.
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El cuestionario es de elaboracion propia, y se realizo entre el 23 de octubre de 2021 y el 4
de enero de 2022 (73 dias), fue enviado a través de WhatsApp y las respuestas se recibieron
directamente en la nube en el sitio https://my.survio.com/S8X3P3S0F9I2G60O2E8L 1/results para

su posterior andlisis.

Como no es posible encuestar a la totalidad del personal de la empresa se toma una
muestra que sea representativa de la poblacion de 628 personas. Se realiza una encuesta con
poblacién finita. La muestra es el nimero minimo de sujetos que componen una parte de la
dotacion de personal y es representativa de la poblacién total de la empresa. A la muestra se le
adjudica un nivel de confianza y un margen de error a partir de los cuales se pueden inferir los
resultados del cuestionario a la totalidad de la poblacién del personal objeto de estudio de esta
tesis.

La cantidad de empleados de la muestra equivale al 8% de la poblacion bajo estudio - 50

personas -, lo cual se considera estadisticamente adecuado porque:

Tamafio muestral: n=  Z2.N.p.q
2. (N-1)+Z%p.q

Donde cada uno de los parametros que la componen son los siguientes

n = tamafio de la muestra buscado o nimero de sujetos extraidos del total de empleados.
Es el resultado obtenido de la ecuacion de tamafio muestral y es representativo del total del
personal.

N = tamafio de la poblacion de la empresa, en este caso 628 empleados.

Z = parametro estadistico que depende del nivel de confianza (NC). El Nivel de
confianza es el grado de certeza o probabilidad expresado en porcentaje con el que se pretende
realizar la estimacidn de un parametro a traves de un estadistico muestral. Si la distribucion de la
poblacion es normal, con un nivel de confianza del 90%, el valor de Z obtenido corresponde a
1.645.

e = error de estimacidbn maximo aceptado o maxima diferencia entre la proporcion
muestral y la proporcién de la poblacion que se esta dispuesto a aceptar en el nivel de confianza
propuesto. Para un nivel de confianza del 90% corresponde un error del 10% o 0.10.

p = es el porcentaje de la poblacion que posee las caracteristicas de interés. Como no se
conoce de antemano se utiliza el supuesto de que tal porcentaje es cercano al 80%.

g = (1 - p) probabilidad de que la poblacion no posea las caracteristicas de interés, que en

este caso resulta ser del 20%.
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Asignando a los parametros la correspondiente numeracion se tiene que:

N =628 empleados

Con un nivel de confianza del 90% se corresponde un Z de 1.645

El error de estimacion méaximo aceptado es e = 10%

Se considera que la probabilidad de ocurrencia de que las personas estén mejorando sus
habitos de vida hacia un estilo de vida méas saludable y por ende alejandose de posibilidades de
padecer estrés cronico, esto es, probabilidad de éxito es del 80%; mientras que se estipula que la
de no éxito es del 20%.

Entonces n = (1.645)%x 628x 0.8x 0.2 =40.5644 n=41
(0.1)2 x 627 + (1.645)2 X 0.8 X 0.2

Por lo tanto, 41 personas es el tamafio muestral del personal de la empresa necesario para
llevar a cabo el cuestionario, lo que equivale al 6.5% del total de la dotacion del personal. Lo que
implica que con 41 personas encuestadas la muestra seria representativa del total de 628 personas.

El estudio se desarrolla sobre la base de una poblacion de 628 empleados de la empresa
testigo. Los datos provienen de una muestra de 50 personas empleadas de la empresa, lo que

representa casi un 8% del total de los empleados.

5.6.3. Analisis cualitativo

Se procede a realizar una entrevista semidirigida a un integrante de la gestion de la
empresa para que pueda expresar su opinion respecto del desarrollo de plan de bienestar integral y
conocer la percepcion del grado de avance del plan desarrollado desde el punto de vista de quienes
gestionan. Se realiza una entrevista semidirigida que consta de preguntas semi estructuradas que
permiten que el entrevistado responda segln sus apreciaciones y parecer.

Posteriormente se efectda el analisis cualitativo de los resultados cuantitativos obtenidos

en las encuestas.

5.7.  El accionar de la compafia

5.7.1. Estrategia de la compafiia para abordar el estrés laboral

La compairiia considera que el tema estrés puede tener tantas facetas como empleados tiene
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la organizacion. Entiende que es asi porque cada persona reacciona a las demandas a la que es
sometida de manera diferente, esto es, segun sus percepciones de la realidad laboral.

Comprende también que, por un lado, el estres laboral es sumamente complejo como para
abordarlo y tratarlo individualmente una vez que el caso ha desencadenado en una enfermedad,
maxime en una organizacion con una dotacion tan numerosa. Por otro lado, entiende que intentar
generalizarlo como un Unico tema de modo de unificar todos los casos en un solo tratamiento seria
negar la complejidad de esta realidad. Es por ello que la compafiia ha desarrollado una estrategia
para lidiar con el estrés laboral que consta de dos aspectos fundamentales, ellos son:

e Lagestion del riesgo

e Prevencion del estrés laboral

La gestion del riesgo es el primer aspecto fundamental cuya finalidad es la recuperacion de
aquellas situaciones que se identifican con cualquier eslabon de la cadena de estrés previo a la
manifestacion de enfermedad en cualquier empleado de manera particular.

La prevencion del estrés laboral es la busqueda de la anticipacion a la aparicion de alguno
de los sintomas de los eslabones de la cadena de estrés en el conjunto de los empleados.

De este modo, la empresa considera tener una estrategia que pueda abordar de manera
integral a toda la poblacion de la dotacion. Esto es, por un lado, tener respuesta para los casos
particulares efectivamente identificados con la sintomatologia y los entornos de manera inmediata,
y por otro gestionar la incentivacion de todas las personas de modo individual y colectivamente en

el cuidado personal de manera preventiva.

5.7.2. Gestion del riesgo

La gestion del riesgo es fundamentalmente una estrategia de solucion de problemas
aplicada a dificultades relacionadas con la salud y la seguridad laboral. Constituye un medio de
mejora permanente del trabajo y de las condiciones laborales y, por consiguiente, de la salud del

empleado y de la empresa.

En la gestion del riesgo se sigue un ciclo de cinco fases:
1. analisis de la situacién y evaluacion del riesgo
2. elaboracién de un plan de actuacion para reducir el riesgo de estrés laboral

3. puesta en marcha y aplicacion del plan de actuacion
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4. evaluacion del plan de actuacion
5. lecciones aprendidas y adopcién de nuevas medidas basadas en los resultados de la

evaluacion para volver a comenzar con los ajustes realizados, y asi sucesivamente.

Evaluacion

del riesgo

Plan de
Aprendizajey actuacion
nuevas para reducir
medidas riesgo de
estrés laboral

Evaluacion Aplicacion del

del plan de plan de
actuacién actuacion

lHustracién 11 Fases de la gestion del riesgo

Estas cinco fases de la gestion del riesgo®! que se sefalan en la ilustracion 11 estan
pensadas Yy disefiadas para los distintos grupos y lugares de trabajo existentes en la compafiia.

Ante la deteccion de niveles elevados de absentismo, informes médicos desfavorables,
namero elevado de accidentes, moral baja, quejas de los trabajadores o de los sindicatos, o baja
productividad se procede a investigar la forma en que se define y gestiona la actividad de esos
grupos o lugares de trabajo, y se examinan sus condiciones laborales.

La finalidad es determinar cudles son los principales problemas y sus efectos. Se analiza la
informacion con los responsables y otras personas competentes, como los especialistas del
servicio medico y personal de seguridad e higiene laboral, y en caso que fuera necesario con los
sindicatos.

Finalmente se elabora un plan de actuacién adecuado, l6gico y practico. Se pone en marcha
el plan de actuacion y se procede a su evaluacion para extraer los aspectos positivos y negativos y
de este modo tener nuevos conocimientos que permitan el aprendizaje y la reformulacion de

nuevas medidas.

°1 Fuente: elaboracién propia en base a la informacidn brindada por la empresa.
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5.7.3. Prevencién del estrés laboral

Como empleador, la empresa define y gestiona el trabajo de forma que puedan evitarse los
factores de riesgo de estrés mas frecuentes, y se previenen, en la medida de lo posible, los
problemas previsibles. Entiende la gestion que el riesgo de estrés laboral puede reducirse
basicamente de tres formas:

Prevencidn primaria: reduccion del estrés a través de:

e ergonomia

e definicidn de puestos de trabajo y disefio ambiental

e medidas para el perfeccionamiento de la organizacion y de la gestion

Prevencion secundaria: reduccion del estrés a traves de:

e educacion y capacitacion constante de los trabajadores

Prevencion terciaria: reduccion de los efectos del estrés a través de:

e desarrollo de estrategia y programas de gestion de bienestar integral

e mejora de la prestacion de salud por parte del servicio médico.

Con estos tres tipos de prevencion se trata de identificar cualquier desajuste que pueda
haber entre el nivel de exigencia y presion, por un lado, y los conocimientos y capacidades de los
trabajadores, por otro; y de ese modo establecer qué cambios son prioritarios, y gestionar el
cambio con el fin de reducir el riesgo de estrés en la dotacion.

En este camino de prevenir el estrés relacionado con el trabajo o intervenir sobre é€l, el
trabajador tiene que armar su pensamiento (meditar o detenerse a pensar), identificar lo que le
pasa y las causas que lo generan; y luego habra de tomar medidas concretas como cambiar de
mentalidad, cambiar de actitud, modificar conductas, incorporar tiempos de calidad, hacer
deportes, eliminar vicios, etc. Asi, podra lograr sentirse de manera diferente psicolégica y
fisicamente, y podra identificar logros concretos sobre su propia vida.

Cuando en el corto plazo se encuentra una respuesta eficaz frente al estrés laboral se esta
en el buen camino de cara al futuro. Pero cuando no hay una respuesta ajustada a esta
problematica, es necesario establecer una estrategia que, preferentemente, sea de prevencion de

casos. Una manera de llevarla a cabo es a través de programas contra el estrés laboral.

5.7.4. Plan de bienestar integral

La empresa busca prevenir el estrés incrementando los recursos personales de cada
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empleado ayudandoles a comprender que el estrés es parte de la vida, preparandolos para que
puedan reconocer circunstancias estresantes que deben ser afrontadas como problemas a resolver y
facilitarles vias de comunicacién para que puedan expresar sus realidades personales. Para ello, la
compafiia trabaja en colaborar para que cada empleado pueda controlar de manera individual una
serie de factores personales tales como su dieta, su descanso, la importancia y calidad de los
momentos familiares y de ocio, los distintos cambios de ambiente y el desarrollo de ejercicios
fisicos por placer, como asi también reforzar sus valores y niveles de tolerancia a través de la
expresion de sus emociones en distintos grupos y comunidades afines a sus caracteristicas. Se
intenta que cada individuo se sienta pleno.

El plan de bienestar integral del personal fue disefiado a nivel local por las areas de
Servicios Generales, Recursos Humanos y Servicio Médico para contrarrestar el estrés.

El plan consta de varios programas, a saber:

e Programa para desalentar el tabaquismo

e Programa de alimentacion saludable

e Programa de disminucién de cafeina

e Programa de précticas deportivas

El plan tiene como poblacion objetivo el alcance de la mayor cantidad de personas posibles
dentro de la ndmina de personal. No se trata de un plan de imposicién, sino todo lo contrario, de
concientizacion y persuasion a todos aquellos empleados que se reconozcan necesitados de
realizar cambios profundos y permanentes en su propia vida. El Servicio Médico actla como
agente de control en funcion de los resultados que arrojan los EPS®2,

Con el fin de prevenir el estrés laboral la empresa ha desarrollado distintos planes y ha

aplicado varios programas que en adelante se detallan.

5.7.4.1. Programa para desalentar el tabaquismo

En primer lugar, se menciona el Programa para desalentar el Tabaquismo. Se trata de un
programa para reducir gradualmente los sitios seguros para fumadores (sitios ubicados dentro de
las plantas conocidos cominmente por los empleados como los fumaderos). Hasta hace unos afios
atras dentro de las plantas existian un 100% de sitios asignados para fumar dentro del perimetro
del complejo industrial de manera segura sin ocasionar accidentes. Estaban ubicados préximos a
oficinas, estacionamientos y lugares confinados retirados de los lugares de produccion. En el afio

2016 este programa propuso reducir los sitios para fumar al 50%. Posteriormente al afio siguiente

52 EPS: Examenes Periddicos de Salud.
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se redujeron nuevamente otro 50% de los sitios que ain no habian desaparecido quedando
solamente un 25% del total de los sitios que existian originalmente. En el afio 2020 se procedio a
relocalizar este 25% de lugares para fumadores a sitios fuera del perimetro de las instalaciones del
complejo industrial. De este modo, se procurd desalentar el consumo de tabaco por parte del
personal al reducir y mudar fuera de planta los lugares destinados a las personas que sufren de
tabaquismo. La idea de que “salir a fumar” consta en tener que padecer cierto tipo de incomodidad
y perder un determinado tiempo, es el motor que desalienta el consumo de tabaco al menos
durante las horas de jornada laboral. Se estudia hacer otra reduccion porcentual de sitios lo que

generaria una mayor reduccion de los lugares para “salir a fumar”.

5.7.4.2. Programa de alimentacion saludable

También la empresa trabaja sobre el Programa de Alimentacion Saludable. Desde
mediados de la década del *90 la compafiia tenia un convenio con proveedores de maquinas
expendedoras de café y de alimentos elaborados industrialmente tales como galletas dulces y
saladas, papas fritas, golosinas, chocolates, alfajores, etc. Todos estos alimentos de elaboracion
industrial son de alto contenido en azucares, grasas, conservantes y otros componentes cuyo
consumo sistematico y de manera sostenida en el tiempo contribuyen al deterioro de la salud.

Estas maquinas de alimentos de elaboracion industrial se localizaban en 25 sectores de las
plantas para alcanzar de manera equitativa a todo el personal durante las 24 hs. del dia los 365 dias
del afio. EI consumo de sus productos no estaba restringido en modo alguno (como si estan
restringidos los horarios de almuerzo o cena en los comedores de planta) y por ende el consumo
de este tipo de productos quedaba supeditado a la libre voluntad de cada persona. Las maquinas
implicaban un incentivo directo que fomentaba el consumo de alimentos no saludables dentro del
personal por sobre los horarios de comedor a los que habia que sumarle los consumos de café
diarios (por entonces 10 cafés diarios pagados por la empresa para cada empleado).

Ante el hecho que este tipo de alimentos no contribuyen a un estilo de vida saludable,
méaxime cuando en determinados sectores se combinaba con el sedentarismo propio de la labor
desarrollada por las personas, se promovié entonces el cambio hacia una alimentacion
verdaderamente saludable.

El programa de alimentacion saludable perdura hasta el dia de hoy, y consta en promover
el consumo de alimentos sanos y reemplazar esos habitos de consumo de alimentos elaboracién
industrial. Para ello, en 2014 se establecio la eliminacién de las 25 maquinas expendedoras de

alimentos industrializados para ser reemplazadas por alimentos saludables tales como frutas
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frescas, frutas secas y barras de cereal sin costo para el personal. De este modo se evita un
aumento en los indicadores nocivos para la salud que se detectan a través de los examenes
periodicos de salud (EPS).

Con el desarrollo de este programa se buscd no solo un cambio de habitos en el consumo
de alimentos en el lugar de trabajo, sino que ese cambio se trasladase al hogar de cada uno de los

empleados para promocionar una alimentacion saludable también en su entorno familiar.

5.7.4.3. Programa de disminucion de cafeina

Del mismo modo en que se llevo a cabo el programa de alimentacion saludable, ya a partir
de 2010 se habia procedido a la puesta en marcha de un programa de reduccién escalonada del
consumo de café por persona. Hasta el 2010 existia la posibilidad de que cada empleado pudiera
consumir hasta 10 cafés diarios de tamafio medio (de la maquina expendedora automatica
concesionada) todos ellos pagados por la empresa, con la incorporacion de cafeina que ello
implicaba para cada individuo. La disminucion fue gradual afio a afio hasta llegar a alcanzar en la
actualidad una cuota de 4 cafés diarios (con un maximo de 100 cafés por mes — 0 su equivalente a
5 cafés por dia si se trabaja de lunes a viernes -) abonados por la compariia. No obstante, el retiro
de 40 unidades expendedoras de café en diferentes sectores, la compafiia mantiene 20 maquinas
expendedoras de cafe situadas en los lugares originalmente establecidas.

Este programa es importante porque la disminucion de la cantidad de cafeina en el
organismo provoca una disminucion del estado de alerta permanente en que se encuentra una
persona que consume mucho café, ese mismo estado de alerta que con el paso del tiempo provoca
estrés, ademas de las dificultades que la cafeina en grandes proporciones puede ocasionar de
manera directa al organismo: mayoritariamente problemas en el aparato digestivo entre otros.

De este modo, al reemplazar la cafeina por el consumo de jugos naturales y/o agua cada
empleado se ve beneficiado en su salud fisica y también en la posibilidad de disminucién de los

posibles niveles de estado de alerta que son la génesis del estrés cronico.

5.7.5. Programa de practicas deportivas

Los tres programas ya descriptos (a saber, programas para desalentar el tabaquismo, de
alimentacion saludable y de disminucién de cafeina) son de estilos pasivos ya que implican
cambios de habitos sin un mayor esfuerzo fisico que la abstinencia. Pero hay un programa que es

fundamental por ser de tipo activo que promueve la ejercitacion para poder contrarrestar las largas
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horas de sedentarismo que pueden ser producto de la actividad laboral. Este programa promueve

la saludable conducta de hacer deporte y/o realizar alguna actividad fisica.

5.7.5.1. La actividad fisica como técnica de prevencion del estrés

La actividad fisica constituye uno de los elementos esenciales en las estrategias para hacer
frente al estrés. Es un determinante muy importante en la salud de las personas por las
consecuencias positivas que puede tener para el propio individuo en su calidad de vida. Se puede
afirmar que los efectos negativos para la salud procedentes de la inactividad fisica pueden ser,
entre otros: trastornos del sistema cardiovascular como arteriosclerosis, hipertension arterial,
insuficiencia venosa y arterial, obesidad, diabetes, trastornos musculo-esqueléticos, entre otros.

De hecho, la OMS (2005) en su plenaria de Tailandia®® afirma que la préctica de ejercicio
fisico constituye uno de los principales triunfos de un sentido de vida saludable y de una verdadera
proteccion y promocion de la salud. No se debe olvidar que el fin que se persigue con la practica
de la actividad fisica no solo tiene que ver con la mejora fisiologica sino con el aporte de
beneficios a nivel psiquico, sociologico y afectivo. Por lo tanto, es un comportamiento muy
importante para la salud y la mejora de la calidad de vida.

Dentro de los efectos psicologicos asociados a la practica de la actividad fisica se pueden
citar:

e Reduccion del potencial nervioso de los muasculos en reposo por liberacion de
endorfinas.

e Mejora de la condicion fisica.

e La percepcion de la salud auto percibida es alta siendo este elemento generador de un
mayor nivel de confianza en el individuo.

e Proporciona bienestar psicoldgico y evita conductas depresivas y ansiosas.

En este sentido se ha comprobado que el ejercicio fisico estd asociado a la reduccién del
estrés, la ansiedad y los estados de depresion leves y moderados.

La OMS (2003) advirti6 que a medida que se avanza en el presente siglo XXI “las
enfermedades provocadas por el estrés habran superado a las enfermedades infecciosas”>*y por
ello recomendaron la realizacion habitual de actividad fisica al menos treinta minutos al dia. Esta

recomendacion se da porque la realizacion de actividad fisica de manera habitual es una muy

3 OMS, Organizacién Mundial de la Salud. Estrategia sobre régimen alimentario, actividad fisica y salud. En

Sexta Conferencia sobre promocion de la salud. Bangkok, Tailandia. 2005

%0OMS, Organizacién Mundial de la Salud. Health and development through physical activity and sport. More
forhealth. 2003
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buena técnica para hacer frente al estrés que reduce las reacciones fisicas y psicoldgicas frente al
estrés, mejora el estado de animo e incrementa la autoestima.

Al afrontar el estrés de manera activa basado en la actividad fisica se consigue, de forma
categorica, un importante aumento de la salud auto percibida.

Generalmente es recomendable que la actividad fisica siga una serie de normas entre las
que se destacan:

e Que existan garantias de que se reciben méas beneficios que riesgos a sufrir por la
practica de deportes

e Que sea posible siempre controlar su intensidad

e Que la préctica pueda realizarse en un medio adecuado

e Que al realizar la practica no existan movimientos bruscos y se minimice el riesgo de
impacto con otros practicantes o con elementos y objetos

e Que el nivel de competitividad no genere problemas en lo relacional y social

e Que la préactica de la actividad esté orientada al ocio y la recreacion, y no al
rendimiento deportivo de alta competencia

e Que exista una adaptacion a las caracteristicas individuales de sus practicantes

Si a la practica fisica se le afaden los beneficios que se obtienen en un proceso de
relajacion, los efectos positivos, bien sean fisicos, afectivos o cognitivos, pueden ser realmente
significativos.

Si bien, al momento de prevenir escenarios de situaciones estresantes, la empresa ha
desarrollado varios programas de manera integral; es tal vez el programa de précticas deportivas®
el mas importante de todos los programas desarrollados para lograr concretar el plan integral de
bienestar general. El objetivo central de este programa es incentivar a todos los empleados a que
puedan realizar diferentes practicas deportivas (no profesionalmente) o la realizacion de ejercicios
fisicos periodicos fuera del horario laboral. Para ello la compariia incentiva que el empleado pueda
asistir regularmente a un gimnasio, natatorio, club o centro deportivo para realizar la practica
deportiva que mejor se adecue a su edad, estado fisico y mental y que sea de su predileccién.

Con el fin de lograr que los empleados asistan a los establecimientos o entidades
deportivas, la compafiia asume el compromiso de abonar el 75% de la cuota mensual de la practica
deportiva elegida para el desarrollo de la actividad fisica en el establecimiento que elige el
empleado, dejando a cargo del empleado la responsabilidad de abonar el 25% restante. Esto se

hace como un beneficio adicional y se instrumenta el efectivo pago del 75% a cargo de la empresa

SPrécticas deportivas: la compafiia tiene como objetivo que las practicas deportivas desarrolladas sean en el ambito
del amateurismo. No se fomentan las practicas federadas, profesionales o semi — profesionales.
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por reintegro una vez que cada empleado presenta la factura correspondiente del establecimiento
donde realiza la préctica deportiva de su preferencia. Un punto muy importante es que se
fomentan las mismas condiciones para la pareja del empleado/a a través de la obra social local de
la empresa (OSPBB — Obra Social del Personal de PBBPolisur S.A.*® de Bahia Blanca). De este
modo los empleados encuentran el acompafiamiento y el respaldo de su ser querido mas cercano
en este proceso de practica deportiva y/o ejercitacion fisica.

Por razones de practicidad, administracién y optimizacién de tiempos para cada uno de los
empleados y a fin de priorizar la libre eleccion de las personas en gustos y preferencias, la
empresa no tiene acuerdos o convenios contractuales con ningin gimnasio o natatorio de la ciudad
de manera particular. Se evita de este modo el inconveniente de la centralizacion de toda actividad
fisica en un Unico lugar fisico con los problemas de distancias y tiempos que ello conlleva para
cada empleado.

5.7.6. Programas globales aplicados en la empresa: ERG — Employee Resource Group

A nivel local la empresa también desarrolla programas globales que estan disefiados para
ser llevados a cabo en cualquier lugar del mundo y tienen como fin el acompafamiento del
individuo a través de grupos de compafieros que pueden desarrollar empatia entre si a partir de
vivencias similares o practicas afines al grupo de pertenencia.

Estos programas globales ERG — Employee Resource Group son:

e Programa Rise

e Red de Empleados con Capacidades Especiales (DEN Disability Employee Network)

e Red de Inclusion de Mujeres - WIN (Women’s Inclusion Network)

e Programa Prime

e Programa Glad

Del mismo modo que a nivel local se ha desarrollado un plan integral de bienestar general,
a nivel global y con el fin de proveer soporte a las personas de la dotacion, mejorar las
oportunidades de carrera y promover el desarrollo personal, la compafiia ha desarrollado los ERG
(Employee Resource Group por sus siglas en inglés) que son grupos de empleados que se unen en

los lugares de trabajo en base a caracteristicas similares y experiencias compartidas. En su génesis

%6pBBPolisur S.A. En 1995 Dow Chemical Company adquirié a Petroquimica Bahia Blanca (empresa estatal) y
Polisur S.A (subsidiaria de la japonesa Ipako S.A.) en una fusion por absorcion autorizada por el estado argentino para
finalmente llegar a ser Dow Argentina S.A. Durante el proceso de fusion hubo un periodo de tiempo en que el estado
argentino autorizd las operaciones de esta fusion bajo el nombre de PBBPolisur S.A. Por entonces la obra social
absorbi6 el nombre de aquella entidad. Mas tarde, PBBPolisur S.A. se convirtié en Dow Argentina S.A. y la obra
social no cambi6 su denominacion.
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estos grupos se enfocaron en caracteristicas tales como mujeres (en ambitos de trabajo donde
preponderan hombres), género, comunidades étnicas, personas de color y orientacion sexual, pero
en la actualidad se han expandido a grupos de interés que se renen alrededor de actividades
particulares tales como responsabilidades de trabajo, servicio comunitario, voluntariados y lugares
de trabajo amenos afines al bienestar general de cada persona en su interrelacion con los demas.
Estos grupos de empleados con vivencias en comun que trabajan bajo la metodologia de
talleres son de vital importancia para poder explorar la informacion que comparten los empleados
y poder comprender sus realidades mas alla de las problematicas del trabajo. En otras palabras,
estos grupos son fundamentales para que los empleados puedan expresar si se sienten presionados
de alguna manera y detectar a tiempo y de manera preventiva si estan viviendo situaciones que
pueden identificarse con sintomas propios de la cadena de estrés. Son fundamentales para poder

interactuar empaticamente y buscar y/o propiciar ayuda de manera comunitaria.

5.7.6.1. Programa Rise

RISE: este programa ayuda a que todos aquellos empleados nuevos tengan la posibilidad
de hacer un aporte personal o contribuir con los demas y al mismo tiempo sentirse valorados de
manera temprana al ingresar a la empresa. Es una plataforma para que la voz de los nuevos
empleados sea oida de modo que sean una influencia positiva para la cultura y el futuro de la
empresa. Este espacio es para todas aquellas personas con menos de ocho (8) afios de experiencia
de trabajo en la compaiiia. Los pilares estratégicos de Rise son:

1. Integracion a través de la comprension de la empresa, su entorno y su cultura

2. Construccion comunitaria que promueve la construccion de relaciones significativas

3. Desarrollo que propugna el empoderamiento de cada empleado a través de su propio

desarrollo personal.

5.7.6.2. Red de Empleados con Capacidades Especiales (DEN — Disability Employee
Network)

La Red de Empleados con Capacidades Especiales (DEN — Disability Employee Network)
fue creada con el foco puesto en mejorar la percepcion sobre las capacidades especiales de las
personas con algun tipo de dificultad fisica y contribuir a su desarrollo tanto dentro como fuera de
la empresa. Esta red tiene como doble objetivo, por un lado, proveer a la persona con capacidades

especiales de entrenamiento y herramientas que le permitan alcanzar su desarrollo personal, y por
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otro, el hecho de que los lideres de grupos de trabajo aprendan a colaborar con aquellas personas
que debido a alguna capacidad especial se ven dificultadas a desarrollar una actividad especifica

mas alla de las limitaciones que pueda tener.

5.7.6.3. Red de Inclusion de Mujeres - WIN (Women’s Inclusion Network)

La Red de Inclusion de Mujeres - WIN (Women’s Inclusion Network) es un programa que
comenzd hace 30 afios y ha provisto para las mujeres de la compafiia a nivel global de un espacio
para que las mujeres puedan dialogar, compartir sus experiencias, encontrar mentores, buscar el
desarrollo profesional y ganar el acceso al liderazgo tanto a nivel local como global.

La estrategia de esta red hace foco en ayudar a las mujeres que integran la compafiia a
desarrollar todas sus potencialidades y habilidades en el presente y prepararlas para un futuro
unico de desafios por venir. Sus pilares son la adopcion de la cultura de inclusion, el avance de la
mujer, y atraer la atencion y el interés de los hombres como socios y como aliados. Este es un

modo de ayudar a evitar niveles de frustracion.

5.7.6.4. Programa Prime

Programa Prime es un proyecto para el personal que tiene 50 afios de edad o mas. Este
espacio busca capitalizar la experiencia alcanzada con la madurez, pero a su vez impulsa a las
personas a estar motivadas ya que considera que el potencial de una persona no depende y/o no se
debe ver limitado por su edad cronoldgica. La empresa reconoce que las diferencias existen en la
experiencia, expectativas, estilos y perspectivas de las personas en diferentes etapas y
generaciones. El compartir cada experiencia incrementa el saber colectivo y permite que cada
persona se sienta escuchada contribuyendo con su aporte a nivel individual. Compartir
experiencias empaticamente hace bien a cada persona y ayuda a evitar eslabones de la cadena de

estrés. El lema de este programa es: “escuchar para ser escuchado hace bien”.

5.7.6.5. Programa Glad

Glad es el programa que tiene la empresa para generar un ambiente de trabajo inclusivo
para todos los empleados y empleadas independientemente de su orientacién sexual o
identificacion de género.

La clave en todas estas redes y programas es el espacio que se genera dentro de la

compafiia para que los individuos puedan expresarse y fundamentalmente comunicar lo que ellos
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estan viviendo como personas y de este modo poder ayudarlos a desarrollarse, a concretar y a
resolver en caso de detectar alguna dificultad.

No cabe duda que estos programas son la construccién de espacios sociales que
contribuyen a disminuir significativamente los posibles niveles de estrés que se pueden producir

en cada individuo.

5.7.7. Servicio médico de la empresa

El Servicio Médico, que depende del area de Recursos Humanos de la empresa, es el
responsable de realizar los examenes periédicos de salud (EPS) compuestos por los tradicionales
analisis de sangre y orina sumados a otros examenes especificos. A estos se le incorporan
cuestionarios presenciales y encuestas digitales en los que se consulta también sobre habitos,
estrés, practicas deportivas y/o realizacion de actividad fisica por parte de cada uno de los
empleados. Los cuestionarios y encuestas son individuales y totalmente confidenciales.
Periodicamente se realizan los checkeos médicos preventivos de rutina a todo el personal de

acuerdo a los requerimientos legales y areas o puestos de trabajo.

5.7.7.1. Examenes periddicos de salud (EPS)

En primera instancia los examenes periddicos de salud (EPS) son examenes médicos
considerados primarios que se realizan a todos los integrantes de la dotacion con el fin de
controlar un estado de salud 6ptimo en cada individuo. De modo similar sucede en caso que los
resultados de los EPS no fueran los esperados, y se procede a realizar otro tipo de estudios mas
especificos para tener un mejor diagndéstico de la sintomatologia y/o patologia que pueda llevar a
la prognosis adecuada para comunicar a la persona sobre un posible problema de salud y colaborar
con el tratamiento que requiera el caso individualizado.

En segunda instancia los exdmenes complementarios a los EPS por exposicién a agentes
quimicos son examenes especificos que se realizan cada seis (6) meses, como lo dictamina la ley
laboral (Res. SRT N° 37/2010), a las personas que estan directamente expuestas a distintos agentes

quimicos.

5.7.7.2. Tipos de Examenes Médicos

Como ya se ha mencionado, para el correcto control de la salud de sus empleados, la

organizacion realiza los exdmenes meédicos establecidos por la Resolucion N° 37/2010 de la
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Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT)®’. En el articulo 1° de la mencionada resolucion se
establece que se deben realizar los siguientes exdmenes en salud:
1. Pre-ocupacionales o de ingreso
Periddicos

2

3. Previos a una transferencia de actividad
4. Posteriores a una ausencia prolongada
5

Previos a la terminacion de la relacion laboral o de egreso.
Para los pre-ocupacionales se realizan examenes fisicos completos, que abarquen todos los

aparatos y sistemas del cuerpo humano, a los que se suman agudeza visual cercana y vision

cromatica. Ademas, se realizan radiografias panoramicas de térax.

Requisitos para postulantes

Declaracion Jurada del Postulante
Examen Clinico completo con agudeza visual y visién cromatica
Laboratorio (Hemograma, Eritrosedimentacion, Glucemia, Uremia, Orina Completa)
Electrocardiograma
Radiografia de Tdrax

lHustracion 12 Requisitos para postulantes exigidos por Resolucion SRT 37/2010

La ilustracion 12 muestra los requisitos exigidos por la Resolucion de la Superintendencia
de Riesgos del Trabajo que deben ser realizados a cada trabajador. EI examen pre-ocupacional o
de ingreso es un estudio que se realiza antes del inicio de la relacién laboral y tiene como
propésito determinar la aptitud del postulante, conforme sus condiciones psicofisicas para el
desempefio de las actividades que se le requeriran. La realizacion de estos estudios es
responsabilidad del empleador segin Resolucién SRT 37/2010.

Los examenes médicos mas comunes son los periddicos que consisten basicamente en
electrocardiograma y examenes de laboratorio con analisis de hemograma completo, eritro-
sedimentacion, uremia, glucemia y orina completa. A estos estudios hay que afadirles los
neuroldgicos y psicoldgicos cuando las actividades a desarrollar puedan significar riesgos para si,
para terceros o hacia las instalaciones tal como es el caso de los conductores de automotores,
gruas, auto elevadores, vehiculos pesados, maquinas especiales o los trabajos en altura.

Debido a los agentes de riesgo presentes en el ambiente de trabajo se realizan analisis

complementarios especificos. En esta actividad, industria petroguimica, cada seis meses se

57 Para ver la Resolucion completa: http://servicios.infoleg.gob.ar/infolegInternet/anexos/160000-
164999/163171/norma.htm
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procede a la realizacion de estudios de audiometria tonal (vias aérea y dsea) y de exposicion a
agentes quimicos, méas especificamente a la exposicion frente al Benceno, Tolueno y Xileno. Para
el caso del Benceno, a todas aquellas personas que tienen grados de exposicion se les realizan
estudios de hemograma completo, recuento de plaquetas y determinacion de acido TT Mucoénico.
A quienes estan expuestos al agente quimico Tolueno se les realizan estudios para determinar la
presencia de Ortocresol. Mientras que todos aquellos expuestos al agente quimico Xileno se les

realizan estudios para determinar &cido metil-hipurico en orina.

Agente de Riesgo Estudio Especifico
Hemograma completo
Benceno Recuento de plaquetas
Determinacion de Acido TT Mucénico
Tolueno Determinacion de Ortocresol
Xileno Determinacion de Acido metil-hiparico en orina

lHustracion 13 Estudios especificos segun el agente quimico de riesgo

La ilustracion 13 muestra los estudios especificos segun el agente quimico de riesgo, esto
es, los exdmenes medicos especificos que se realizan cada seis meses a los empleados con mayor
grado de exposicion a agentes quimicos especificamente determinados.

Ademas de los examenes periddicos que se realizan anualmente y de los estudios
especificos semestrales, se realiza cada afio la encuesta personal de auto percepcion de salud
psico-fisica que responde cada persona libre e individualmente. Este cuestionario es realizado por
todos los empleados de manera anual independientemente que tenga que realizarse 0 no otros
estudios como los periddicos (EPS) que le pueden corresponder por su rango de edad o que le
correspondan especificamente por su grado de exposicion a los distintos agentes quimicos antes
mencionados.

La encuesta es fundamental para contrastar los resultados auto percibidos con los
examenes médicos (EPS) y otros indicadores en posesion del area de Recursos Humanos como
son ausentismo, carpetas por licencias médicas y otra informacién Gtil para determinar la

posibilidad de sintomas que sean compatibles con los distintos niveles de la cadena de estrés.

5.7.7.3. Periodicidad de los examenes periddicos de salud (EPS)

Los analisis pre-ocupacionales, tal como su nombre lo indican, se realizan por Unica vez

previo al ingreso a trabajar como empleado en la compafiia.
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Respecto a la periodicidad de los Exdmenes Periddicos de Salud (EPS), mas cominmente
conocidos como los estudios de rutina, la compafiia tiene el siguiente esquema de periodos en
funcidén de las edades de los integrantes de la poblacion laboral; estan obligados a realizarse los
examenes médicos preventivos cada 4 afios todas aquellas personas que son menores Yy hasta 39
afios; mientras que aquellas personas cuya edad esta en el rango etario de 40 a 49 afios deben
realizarse los estudios médicos de rutina cada 3 afios. Finalmente, todas aquellas personas cuyas
edades superan los 50 afios deben realizarse estudios médicos (EPS) cada 2 afios.

Examenes Periddicos de Salud
Personas < 39 afios EPS cada 4 afios
Personas entre 40 - 49 afios EPS cada 3 afios
Personas > 50 afios EPS cada 2 afios

lHustracion 14 Periodicidad de examenes periddicos de salud (EPS)

La ilustracion 14 de Periodicidad de examenes periddicos de salud visualiza los periodos
en afios en que la empresa realiza los andlisis clinicos de acuerdo al rango etario en que se

encuentra cada individuo empleado en la compafiia

5.7.7.4. Indicador de actividad fisica vs. estrés

Junto con los EPS se realizan cuestionarios digitales y entrevistas personalizadas para
tratar de establecer la potencialidad del padecimiento de sintomas identificables con los distintos
eslabones de la cadena de estrés.

Una vez obtenida la informacion de los cuestionarios y las entrevistas realizadas en los
EPS con el personal, el Servicio Médico establece, en funcion del tiempo de actividad fisica que
realiza el individuo (medido en minutos) un indicador que busca identificar y cuantificar el nivel
de riesgo de padecer estrés por parte de una persona que trabaja en alguna de las distintas areas de
la empresa. Los rangos preestablecidos en funcion de la practica de actividad fisica indican que
una persona que acumula 150 minutos de actividad fisica por semana tiene un bajo riesgo de
padecer estrés, mientras que aquella persona que realiza actividades fisicas en un rango temporal
de entre 2 a 149 minutos semanales tiene un riesgo medio de padecerlo, y finalmente aquel
individuo que dedica tan solo 1 minuto a realizar préacticas deportivas por semana (lo que es
equivalente a considerar que es sedentario/a) es considerada persona con alto riesgo de padecer

estrés laboral.

84



Relacion Actividad Fisica Vs Estrés
Tiempo en minutos / semana Riesgo de Estrés
Actividad Fisica < 1'/ semana Alto Riesgo
Actividad Fisica entre 1' y 149' / semana Riesgo Medio
Actividad Fisica > 150' / semana Bajo Riesgo

lustracion 15 Relacion entre la actividad fisica y el riesgo de estrés

La ilustracion 15 de relacion entre la actividad fisica y el riesgo de estrés de una persona
visualiza los posibles niveles de estrés en funcion del tiempo semanal dedicado a la actividad
fisica.

Se recomienda que la persona pueda destinar entre 30 y 45 minutos diarios a la realizacion
de actividad fisica durante 5 dias a la semana, pero en caso de ser imposible se sugieren 150
minutos semanales de actividad fisica de acuerdo a sus posibilidades.

El estudio muestra que la empresa ha tomado la iniciativa de desarrollar una estrategia para
combatir el estrés a través de distintos programas, talleres y actividades. Ahora resta ver los

resultados que se han obtenido con el transcurso del tiempo.

5.8. Resultados del cuestionario virtual respondido por empleados

A continuacion, se detallan los resultados de las respuestas obtenidas del cuestionario a

cada una de las preguntas y/o premisas planteadas a los empleados en la encuesta virtual.

Premisa 1: Genero
Del total de 50 personas, 42 de ellas respondieron por el género masculino representando
un 84% de la poblacién muestral, mientras que 8 mujeres lo hicieron por el género femenino

representando un 16% del total. No hubo respuestas que hicieran referencia a otro tipo de género.

GENERO RESPUESTAS RATIO

Masculino 42 84%

Femenino 8 16%
Otro 0 0%

lHustracion 16 Respuesta 1: Género
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Otro

Farmanino

rasculino

Géenero

lHustracion 17 de respuesta 1. Género

Premisa 2: Edad

Respecto de las edades de la poblacion el 38% de la dotacion (19 personas) tiene edades

entre los 41 y 50 afios, mientras que un 28% (14 personas) tienen edad por encima de los 50 afos.

Otro 28% (14 personas) estan en el rango etario de 31 a 40 afios, y solo el 6% restante (3

personas) son menores de 30 afnos.

EDAD RESPUESTAS RATIO
Entre 41 y 50 afios 19 38%
Mas de 50 afios 14 28%
Entre 31 y 40 afios 14 28%
Menor de 30 afios 3 6%

lHustracién 18 Respuesta 2: Edad

Edad
Menor de 30 afios
Entre 31 y 40 afios
Mas de 50 afios
Entre 41 y 50 afios
0 4 6 8 10 12 14 16 18 20

lHustracidn 19 de respuesta 2: Edad

Pregunta 3: ¢ Cudl es la funcién que desempefia en la empresa?

No hubo Lideres de Site que respondieran el cuestionario y por ende esta pregunta. Si lo

hicieron 2 Directores que representa el 4% de los encuestados. Luego se identifican 7 Operarios
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y/o Panelistas (14%), 9 Supervisores (18%), 15 Operativos y/o Administrativos (30%) para
finalizar con 17 Responsables de area (34%).

FUNCION QUE DESEMPERA RESPUESTAS RATIO
Responsable de area 17 34%
Operativo y/o Administrativo 15 30%
Supervisor 9 18%
Operario y/o Panelista 7 14%
Director 2 4%
Lider de Site 0 0%

lHustracion 20 Respuesta 3: Funcion que desempefia

Funcidon que desempeiia

Lider de Site
Director
Operario y/o Panelista

Supervisor

Operativo y/o Administrativo

Responsable de drea

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

lHustracion 21 de respuesta 3: Funcion que desempefia
Premisa 4: Su lugar fisico de trabajo en planta es

Las plantas de HDPE y Cracker 1 tienenl7 personas cada una (el equivalente al 34% de
la dotacién). Mientras que LDPE tiene 11 personas (22%), Cracker 2 tiene 3 personas (6%) y solo
1 persona cada uno tienen las plantas de EPE y LLDPE (el 2% para cada planta).

LUGAR FISICO DE TRABAJO RESPUESTAS RATIO
HDPE 17 34%
Cracker 1 17 34%
LDPE 11 22%
Cracker 2 3 6%
EPE 2%
LLDPE 2%

lHustracidn 22 Respuesta 4: Lugar fisico de trabajo
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Lugar de Trabajo

LLDPE
EPE
Cracker 2
LDPE
Cracker 1
HDPE

lustracion 23 de respuesta 4: Lugar fisico de trabajo

Pregunta 5: ¢ Tiene personal bajo su supervision?

Respecto de esta pregunta 27 encuestados (54%) respondieron que no tienen ninguna
persona a cargo, mientras que 13 encuestados (26%) aseguran que tienen bajo su supervisién a
menos de 10 personas. 9 de los empleados (18%) afirman que bajo su supervision tienen un rango
de entre 10 y 30 personas, y solamente 1 encuestado (2%) manifiesta que bajo su responsabilidad

de supervision se encuentran mas de 30 personas.

PERSONAL BAJO SUPERVISION RESPUESTAS RATIO
No, no tengo personal a cargo 27 54%
Si, menos de 10 personas a cargo 13 26%
Si, entre 10 y 30 personas 9 18%
Si, méas de 30 personas 1 2%

lustracién 24 Respuesta 5: Personal bajo supervisién

Personal bajo supervision

Si, mas de 30 personas
Si, entre 10 y 30 personas

Si, menos de 10 personas a cargo

No, no tengo personal a cargo

0 5 10 15 20 25 30

lustracidn 25 de respuesta 5: Personal bajo supervisién
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Pregunta 6: Por lo general al finalizar su jornada ¢ Qué tan cansado se siente?

Al responder a esta pregunta 1 persona manifiesta sentirse “Algo Descansado”, 1 persona
expresa que estd “Poco Cansado”, 3 encuestados manifiestan un Estado de Normalidad (esto es,
sentirse equilibrados), 1 encuestado se expresa como “Muy Poco Cansado”, mientras que 11
personas responden estar “Poco Cansados”, 18 manifiestan estar “Algo Cansados”, a lo que 11

encuestados se expresan como “Cansados” y 5 se manifiestan como “Muy Cansados”.
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lustracion 26 de respuesta 6: Nivel de autopercepcion de cansancio

La ilustracion 26 muestra distintos niveles de percepcion de acuerdo a los niveles de
cansancio expresando el valor (-5) el nivel maximo de descanso considerados por los encuestados
pasando por un nivel (0) que representa un estado de equilibrio (se puede expresar también como
niveles de energia optimos) y los niveles de aumento del cansancio expresando el valor (5) el
méaximo nivel de cansancio. Los nimeros en la parte media de la ilustracion muestran la cantidad
de encuestados en los distintos niveles expresados en términos absolutos. Los valores porcentuales
en la base reflejan los porcentajes dentro del total de la dotacion si se trasladan los datos desde la

poblacion muestra hacia la dotacion completa de personal.

Premisa 7: Ese cansancio o fatiga luego de su jornada laboral lo atribuye a...

En esta premisa los encuestados tuvieron la posibilidad de optar por una 0 mas opciones.
Es por ello que en términos absolutos 23 encuestados atribuye el cansancio a sobrecargas de tareas

laborales, 18 personas entienden que su nivel de fatiga es normal, 10 trabajadores manifiestan que
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se debe a las horas extras, 7 empleados lo atribuyen a un descanso insuficiente, por el contrario 2
trabajadores se expresan como no fatigados, mientras que 2 empleados entienden que se debe a
problemas extra laborales y finalmente 2 personas atribuyen su fatiga a cuestiones personales.

CANSANCIO ATRIBUIDO A... RESPUESTAS

sobrecarga de tareas en el ambito laboral 23
fatiga fisica normal 18
exceso de tiempo normal de trabajo (horas extras) 10
falta de descanso suficiente
no estoy fatigado porque dispongo de tiempo de descanso suficiente
otros problemas personales o extra laborales
falta de descanso por cuestiones familiares

lustracion 27 Respuesta 7: Diferentes atribuciones de autopercepcion de cansancio

Cansancio atribuido a...

falta de descanso por cuestiones familiares
otros problemas personales o extra laborales

no estoy fatigado porque dispongo de tiempo de...
falta de descanso suficiente

exceso de tiempo normal de trabajo (hs. extras)

fatiga fisica normal

sobrecarga de tareas en el ambito laboral

0 5 10 15 20 25

lustracion 28 de respuesta 7: Diferentes atribuciones de autopercepcion de cansancio

Pregunta 8: Ante distintas situaciones que debe resolver a diario, ¢Tiene la sensacion

de sentirse bajo presion?

De los que respondieron la encuesta 5 personas (10%) manifiestan que “Nunca” se han
sentido bajo presion, y la misma cantidad 5 de personas (10%) se expresan como que” Siempre”
se sienten bajo presion. Otros 26 empleados (52%) indican que “A veces” se sienten presionados y

14 de los encuestados (28%) afirman que “Generalmente” tienen esa sensacion.
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SENTIRSE BAJO PRESION RESPUESTAS RATIO
A veces 26 52%
Generalmente 14 28%
Nunca 5 10%
Siempre 5 10%

lustracion 29 Respuesta 8: Sensacion de estar bajo presion

Sentirse bajo presion

Siempre
Nunca

Generalmente

A veces

lHustracion 30 de respuesta 8: Sensacion de estar bajo presion

Pregunta 9: ¢ Ha sentido dolores de cabeza y/o musculares de manera frecuente?

En términos relativos el 54% de los encuestados (el equivalente a 27 empleados del total
del tamafio demuestra) afirman sufrir dolores de cabeza y/o musculares de manera frecuente en

tanto que el restante 46% (23 trabajadores) expresa su negativa a sentir este tipo de molestia fisica.

DOLORES DE CABEZA Y/O MUSCULARES RESPUESTAS RATIO
No 27 54%
Si 23 46%

lustracion 31 Respuesta 9: Dolores de cabeza y/o musculares frecuentes
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Dolores de cabeza y/o musculares frecuentes

B No mSi

23 personas
(46%) 27 personas (54%)

lHustracién 32 de respuesta 9: Dolores de cabeza y/o musculares frecuentes

Pregunta 10: ¢Con qué frecuencia se ha sentido irritado y/o malhumorado

Gltimamente?

No hay respuestas sobre el hecho de no padecer “Nunca” algln tipo de irritacion o mal

humor. Si se expresan afirmativamente 2 trabajadores (4%) de sentirse irritados “Muy

frecuentemente”, al mismo tiempo que 11 empleados (22%) se sienten mal humorados

“Frecuentemente”, mientras que 17 personas (34%) expresan que “Casi nunca” se sienten

irritados, y 20 individuos (40%) sostienen que “A veces” se sienten irritados y/o de mal humor.

FRECUENCIA DE IRRITACION Y/O MAL HUMOR RESPUESTAS RATIO
A veces 20 40%
Casi nunca 17 34%
Frecuentemente 11 22%
Muy frecuentemente 2 4%
Nunca 0 0%

lustracion 33 Respuesta 10: Frecuencia de irritacion y/o mal humor
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Frecuencia de irritacion y/o mal humor
Nunca
Muy frecuentemente
Frecuentemente
Casi nunca
A veces
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llustracion 34 de respuesta 10: Frecuencia de irritacion y/o mal humor

Pregunta 11: ¢Puede atribuir esa irritacion y/o mal humor a cuestiones laborales?

El 58% (29 personas) atribuyen que “A veces” su irritacion y/o mal humor de debe a
cuestiones laborales, otro 20% (10 personas) afirma que “Casi siempre” sus irritaciones son
atribuibles al trabajo, mientras que un 16% (8 individuos) mencionan que “Casi nunca” sus
malestares se deben a motivos laborales, el 4% (2 personas) afirma contundentemente que
“Siempre” se debe a razones de indole laboral y solo el 2% (1 sujeto) separa totalmente sus

estados de irritacion y/o mal humor del &mbito de trabajo.

ATRIBUCION DE IRRITACION A CUESTIONES LABORALES RESPUESTAS RATIO
A veces 29 58%
Casi siempre 10 20%
Casi nunca 8 16%
Siempre 2 4%
Nunca 1 2%

lustracion 35 Respuesta 11: Atribuciones de irritacidn y/o mal humor a cuestiones laborales

Atribucion de irritacion y/o mal humor a cuestiones
laborales
Nunca
Casi nunca
A veces
(I) _;> 1I0 1I5 2I0 2I5 3IO 3I5

lustracién 36 de respuesta 11: Atribucion de irritacion y/o mal humor a cuestiones laborales
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Pregunta 12: ¢ Siente frustracion por algin motivo?

Respecto del nivel de frustracion el 42% (21 empleados) afirman sentirlo “A veces”, el
30% (15 trabajadores) mencionan que “Casi nunca” lo sienten, mientras que el 12% (6 individuos)
aseguran sentirse “Frecuentemente” frustrados y en la misma proporcion 12% (6 personas) tienen
la certeza de “Nunca” estar frustrados, y s6lo el 4% (2 sujetos) mencionan que se sienten

frustrados con mucha frecuencia.

¢SIENTE FRUSTRACION POR ALGUN MOTIVO? RESPUESTAS RATIO
A veces 21 42%
Casi nunca 15 30%
Frecuentemente 6 12%
Nunca 6 12%
Muy frecuentemente 2 4%

llustracion 37 Respuesta 12: Sentimiento de frustracion

Frustracion
Muy frecuentemente
Nunca
Frecuentemente
Casi nunca
A veces
0 5 10 15 20 25

lHustracion 38 de respuesta 12: Sentimiento de frustracion

Pregunta 13: ¢Puede atribuir esa frustracion a temas relacionados con sus actividades

laborales?

En cuanto a la atribucién de la propia frustracion a actividades laborales el 44% de los
encuestados (22 empleados) afirma que “A veces” esta relacionada con sus actividades laborales,
mientras que un 20% (10 trabajadores) sostiene que “Casi nunca” la frustracion tiene que ver con

la actividad laboral, un 16% (8 empleados) sostienen que “Casi siempre” la frustracion propia esta
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en relacion directa con su trabajo, y los extremos que estan en las antipodas se representan por un
lado con un 14% (7 individuos) que afirman que sus frustraciones no estan relacionadas “Nunca”
con su empleo y su contraparte representado por un 6% (3 sujetos) que atribuyen que “Siempre”

sus frustraciones estan dadas en relacion a su trabajo.

ATRIBUCION DE FRUSTRACION ACTIVIDADES LABORALES RESPUESTAS RATIO
A veces 22 44%
Casi nunca 10 20%
Casi siempre 8 16%
Nunca 7 14%
Siempre 3 6%

llustracion 39 Respuesta 13: Atribucion de la frustracion relacionada con actividades laborales

Atribucion de frustracion a actividades laborales

Siempre
Nunca

Casi siempre

Casi nunca

A veces

lustracion 40 de respuesta 13: Atribucion de la frustracion relacionada con actividades laborales

Pregunta 14: Al finalizar de cada dia, ¢Se siente agotado mentalmente?

Un tema a destacar es que el 48% de los encuestados (24 empleados) revelan que en lo
que refiere a finalizar cada dia agotados mentalmente lo padecen “A veces” mientras que el 30%
(15 personas) “Frecuentemente” se sienten agotados al finalizar cada dia, no obstante ello un 12%
(6 personas) expresan que “Casi nunca” se sienten agotados y el restante 10% (5 personas)
afirman que “Muy frecuentemente” tienen esa sensacion de agotamiento mental. Todos
manifiestan tener en alguna medida la sensacién de agotamiento mental, ya que ninguno de los

encuestados sostuvo que “Nunca” lo ha padecido.
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AGOTAMIENTO MENTAL RESPUESTAS RATIO

A veces 24 48%

Frecuentemente 15 30%

Casi nunca 6 12%
Muy frecuentemente 5 10%
Nunca 0 0%

lustracion 41 respuesta 14: Agotamiento mental
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lHustracion 42 de respuesta 14: Agotamiento mental

Pregunta 15: En su trabajo, ¢tiene demasiadas labores que hacer en poco tiempo?

De los que respondieron la encuesta de manera completa el 40% (20 individuos) expresan
que “Casi siempre” tienen demasiadas tareas que resolver en poco tiempo. Otro 40% (20
personas) manifiestan que “A veces” les sucede lo mismo. Un 8% (4 empleados) afirman que
“Siempre” estan excedidos de labores y tan solo un 12% (6 trabajadores) aseveran que “Casi
nunca” estan con exceso de trabajo. Ninguno de los encuestados manifiesta que “Nunca” tienen
demasiadas labores que hacer en poco espacio de tiempo, lo que implica que el 100% en mayor o

en menor medida tiene demasiadas labores que realizar en poco tiempo.

96



DEMASIADAS LABORES EN POCO TIEMPO RESPUESTAS RATIO
A veces 20 40%
Casi siempre 20 40%
Casi nunca 6 12%
Siempre 4 8%
Nunca 0 0%

lustracion 43 Respuesta 15: Demasiadas labores en poco tiempo
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lHustracion 44 de respuesta 15: Demasiadas labores en poco tiempo
Pregunta 16: ¢ Esta preocupado por los riesgos existentes en su lugar de trabajo?

Respecto de la preocupacion por los riesgos existentes en el lugar de trabajo 16
empleados (32%) sostienen que “Casi nunca” se ven aquejados por esta preocupacion y otros 16
mas (32%) manifiestan que “A veces” se preocupan. Un 18%, esto es 9 trabajadores, esta
“Frecuentemente” preocupado y un 6% (3 personas) lo esta “Muy frecuentemente”. Solo un 12%

(6 empleados) aseguran no estar “Nunca” preocupados por los riesgos de su lugar de trabajo.

PREOCUPACIPON POR RIESGOS EN EL LUGAR DE TRABAJO RESPUESTAS RATIO
Casi nunca 16 32%
A veces 16 32%
Frecuentemente 9 18%
Nunca 6 12%
Muy frecuentemente 3 6%

lustracion 45 Respuesta 16: Preocupacion por riesgos en el lugar de trabajo
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lustracion 46 de respuesta 16: Preocupacion por riesgos en el lugar de trabajo

Pregunta 17: ¢Realiza actividad fisica de manera frecuente?

Sobre la cuestion de la realizacion de algun tipo de actividad fisica y su frecuencia el
40% de los encuestados (20 empleados) responde que “A veces” realiza actividad fisica y un 38%
(19 empleados) afirma que realiza deportes “Frecuentemente”. Solo un 4% (2 trabajadores) afirma
realizar deportes “Muy frecuentemente” mientras que el 18% restante (9 personas) manifiesta que
“Casi nunca” realiza algun tipo de actividad fisica. Ninguno de los encuestados se expresa en una
condicién de sedentarismo total ya que la opcion de “Nunca” realizar algin tipo de actividad fisica

no fue opcidn elegida entre los que respondieron la encuesta.

FRECUENCIA DE ACTIVIDAD FISICA RESPUESTAS RATIO
A veces 20 40%
Frecuentemente 19 38%
Casi nunca 9 18%
Muy frecuentemente 2 4%
Nunca 0 0%

lustracion 47 Respuesta 17: Frecuencia de realizacion de actividad fisica
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Frecuencia de actividad fisica
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llustracion 48 de respuesta 17: Frecuencia de realizacion de actividad fisica

Pregunta 18: ¢ Con qué frecuencia semanal realiza actividad fisica?

En lo que se refiere a la frecuencia en que se realiza actividad fisica o se practica algin
deporte las respuestas fueron las siguientes: 30 empleados (60%) manifiestan que realizan
actividad fisica al menos 2 horas y hasta llegar a un maximo de 4 horas por semana, 10
trabajadores (20%) afirma que dedica 1 hora semanal, 7 personas (14%) sostiene que se dedican a
las practicas deportivas durante el lapso de 5 horas 0 mas en cada semana y tan solo 3 individuos
(6%) dicen no practicar ningun deporte o realizar actividad fisica durante una semana tipo de su

vida.

FRECUENCIA SEMANAL DE ACTIDAD FISICA RESPUESTAS RATIO
entre 2 'y 4 horas por semana 30 60%
1 hora por semana 10 20%
5 0 més horas por semana 7 14%
nunca 3 6%

lustracion 49 Respuesta 18: Frecuencia semanal de realizacién de actividad fisica
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llustracion 50 de respuesta 18: Frecuencia semanal de realizacion de actividad fisica

Pregunta 19: En el desarrollo de su practica deportiva, ¢utiliza el beneficio del
reintegro del 75% del costo de la actividad para ejercitarse otorgado por la empresa?

Del total de 50 personas encuestadas 28 de ellas (56%) manifiestan que no hacen uso del
beneficio de reintegro del 75% del costo de la actividad para ejercitarse otorgado por la empresa,
mientras que los 22 restantes (44%) afirman utilizarlo.

¢UTILIZA EL BENEFICIO DEL REINTEGRO DEL 75%? RESPUESTAS RATIO
No 28 56%
Si 22 44%

lustracién 51 Respuesta 19: Beneficio de reintegro para desarrollo de actividad fisica

Uso del beneficio de reintegro

lustracion 52 de respuesta 19: Beneficio de reintegro para desarrollo de actividad fisica
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Pregunta 20: ¢Cualles de las acciones locales en beneficio del bienestar general

integral del individuo desarrollados por la empresa conoce?

Las respuestas a esta pregunta revelan que solo un 12% de la poblacion desconoce todos
los programas implementados y que el 26% conoce todas las acciones llevadas a cabo por
iniciativa de la empresa. En la misma proporcién, 26%, se conocen las acciones para fomentar el
desarrollo de précticas deportivas y un 24% sabe de las acciones de alimentacién saludable
llevadas a cabo de manera premeditada por la empresa. Las acciones para desalentar el tabaquismo
son conocidas por el 10% y solo el 2% reconoce el programa de disminucién de cafeina.

ACCIONES DE BIENESTAR INTEGRAL QUE CONOCE RESPUESTAS RATIO
Acciones para fomentar el desarrollo de practicas deportivas 13 26%
Todas 13 26%
Acciones de alimentacién saludable 12 24%
Ninguna 6 12%
Acciones para desalentar el tabaquismo 5 10%
Acciones para la disminucién de cafeina 1 2%

lustracion 53 Respuesta 20: Acciones de bienestar integral conocidas por el personal

Acciones de bienestar integral que conoce

Acciones para la disminucidn de cafeina
Acciones para desalentar el tabaquismo

Ninguna

Acciones de alimentacion saludable
Todas

Acciones para fomentar el desarrollo de practicas...

lustracion 54 de respuesta 20: Acciones de bienestar integral conocidas por el personal
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Pregunta 21: En los ultimos 3 afios ¢ha adquirido alguno de estos habitos saludables?

Tomando como referencia los Gltimos tres afios se expresan las respuestas en términos
absolutos que indican los niveles de habitos saludables adquiridos (o0 no) por el personal de la
empresa. En esta pregunta los encuestados tuvieron la posibilidad de seleccionar mas de una
opcion. Es asi que 31 empleados suscriben que han mejorado su dieta y/o modo de alimentacion
del mismo modo que 20 trabajadores afirman que comenzaron a desarrollar practicas deportivas.
Otros 8 empleados dicen haber disminuido o eliminado el consumo de cafeina, del mismo modo
se expresan 5 trabajadores que han disminuido o erradicado el alcohol en sus vidas y en la misma
proporcion otros 5 empleados afirman que han disminuido o eliminado el consumo de tabaco.
Solo 6 de los 50 encuestados no han adquirido ninguno de estos habitos saludables. En aquellas
personas que han combinado dos 0 mas de los habitos saludables es de esperar que la mejora en su

calidad de vida sea mayor y/o se logre de manera mas rapida.

HABITOS SALUDABLES ADQUIRIDOS RESPUESTAS
Comer maés saludablemente (mejorar la dieta) 31
Comenzar a desarrollar practica/s deportiva/s 20
Disminuir y/o eliminar el consumo de cafeina 8

No he adquirido ninguno de estos habitos saludables 6
Disminuir y/o eliminar el consumo de alcohol 5
Disminuir y/o eliminar el consumo de tabaco 5

lHustracion 55 Respuesta 21: Habitos saludables adquiridos en los Gltimos 3 afios

Habitos saludables adquiridos en los 3 ahos

Disminuir y/o eliminar el consumo de tabaco
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Comenzar a desarrollar préctica/s deportiva/s
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lustracion 56 de respuesta 21: Habitos saludables adquiridos en los Gltimos 3 afios
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Premisa 22: A partir de su accionar en préacticas saludables, Ud. ...

A partir del accionar del personal en el desarrollo de practicas saludables se obtienen los

siguientes resultados expresados en términos absolutos teniendo en cuenta que los encuestados

podian responder en mas de una opcion; por un lado 24 empleados aseguran sentirse mejor

fisicamente, 19 trabajadores se sienten motivado a mejorar su calidad de vida mientras que 14

individuos perciben que gozan de un mejor descanso. 8 personas Se sienten menos estresadas. 7

sujetos afirman que puede canalizar mejor el enfoque para la resolucion de problemas y en la

misma proporcion 7 empleados manifiestan que logran enfocarse y/o concentrarse para el

desarrollo de sus actividades. Por otro lado, solo 11 trabajadores expresan que todavia no ha

notado cambios favorables significativos.

APARTIR DE LAS PRACTICAS SALUDABLES UD. RESPUESTAS
logra enfocarse mentalmente para desarrollar sus actividades 7
siente que puede canalizar mejor la resolucién de problemas 7
se siente menos estresado 8
todavia no ha notado cambios favorables significativos 11
percibe que tiene un mejor descanso 14
se siente motivado a mejorar su calidad de vida 19
se siente mejor fisicamente 24
lustracion 57 Respuesta 22: Evolucién a partir de practicas saludables
A partir de las practicas saludables
se siente mejor fisicamente
se siente motivado a mejorar su calidad de vida
percibe que tiene un mejor descanso
todavia no ha notado cambios favorables significativos
se siente menos estresado
siente que puede canalizar mejor la resolucién de...
logra enfocarse mentalmente para desarrollar sus...
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lustracidn 58 de respuesta 22: Evolucidn a partir de précticas saludables
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Pregunta 23: En los ultimos 3 afios ¢ha aumentado o disminuido el consumo de
alcohol?

A continuacién, se expresan las respuestas de los empleados en términos absolutos
respecto a lo que consumo de alcohol se refiere. Se advierte que 2 de los empleados afirman que
han disminuido de manera “muy significativa” el consumo de alcohol, del mismo modo 1
trabajador expresa que lo ha “disminuido significativamente” mientras que un tercer trabajador lo
ha “disminuido algo significativamente”. También 4 personas alegan que su “disminucién es poco
significativa” y 5 mas ponderan que su disminucion en el consumo de bebidas alcohdlicas es
“muy poco significativa”. La mayor parte de los encuestados (28 personas) aseveran permanecer
en el mismo estado de consumo de alcohol, esto es, no han aumentado ni disminuido su consumo
de bebidas alcohdlicas. En lo que respecta al aumento de consumo de esta sustancia, 4
trabajadores consideran haber tenido un “aumento muy poco significativo”, mientras 3
trabajadores consideran a su “aumento poco significativo “en el consumo, restando 2 empleados
de los cuales 1 manifiesta que ha sufrido un “aumento algo significativo” y el restante reconoce
tener un “aumento verdaderamente significativo” en el consumo de bebidas alcoholicas.

En términos relativos si se toma a la poblacion de la muestra en su conjunto se puede
notar que el 18% de la poblacién incrementa de algiin modo el consumo de bebidas alcohdlicas
mientras que un 26% lo disminuye. EI 56% restante permanece en su mismo nivel de consumo sin

aumentarlo ni disminuirlo.
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lHustracion 59 de respuesta 23: Evolucion del consumo de alcohol
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La ilustracion 59 muestra los distintos niveles de disminucion del consumo de alcohol
expresando el valor (-5) el nivel m&ximo de disminucion de consumo considerado por los
encuestados pasando por un nivel (0) que representa un estado de situacion de igualdad o no
variacion con el transcurso del tiempo y del mismo modo se reflejan los niveles de aumento de
consumo expresando el valor (5) el maximo nivel de aumento en el consumo de alcohol. Los
nameros en la parte media de la ilustracion muestran la cantidad de encuestados en los distintos
niveles expresados en términos absolutos. Los valores en términos relativos en la parte inferior de
la ilustracion reflejan los porcentajes que corresponden a todo el personal si estos porcentajes se

traspolan desde el tamafio de muestra al total de la dotacion.

Pregunta 24: En los ultimos 3 afios ¢ha aumentado o disminuido el consumo de

tabaco?

Del mismo modo la encuesta permite observar también lo ocurrido con el consumo de
tabaco. En este caso 39 empleados manifiestan que su estado no ha cambiado ya que permanecen
igual desde hace 3 afios hasta actualidad. En términos absolutos se advierten disminuciones en
distinto grado o nivel. De los encuestados 1 empleado sostiene que detecta en su vida una
“disminucion muy poco significativa” mientras que otro dice haber disminuido el consumo de
tabaco de manera “poco significativa”. Del mismo modo manifiesta otro trabajador que ha tenido
una “disminucion verdaderamente significativa”. Pero lo mas favorable en términos de salud es
que 8 trabajadores afirman haber experimentado una “disminucién muy significativa” en el
consumo de tabaco. Es para destacar que lo mas trascendente de esta premisa dentro de los
encuestados es el hecho que no se registra ningun tipo de aumento en el nivel de consumo de
tabaco.

Expresado en términos relativos y considerando al total de la poblacion encuestada se
nota claramente que un 22% ha disminuido el consumo de tabaco y un 16% lo ha disminuido de
manera muy significativa permaneciendo el restante 78% inalterable en su condicion en los
altimos 3 afos. Se destaca el hecho que el aumento del consumo de tabaco en los Gltimos 3 afios

registre un 0% en todos los niveles predeterminados.
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lustracion 60 de respuesta 24: Evolucion en el consumo de tabaco

La ilustracion 60 muestra los distintos niveles de disminucién del consumo de tabaco
expresando el valor (-5) el nivel maximo de disminucion de consumo considerados por los
encuestados pasando por un nivel (0) que representa un estado de situacion de igualdad o no
variacion con el transcurso del tiempo y los niveles de aumento de consumo de tabaco expresando
el valor (5) el maximo nivel de aumento de tabaco. Los nimeros en la parte media de la
ilustracion también muestran la cantidad de encuestados en los distintos niveles expresados en
términos absolutos. Los valores en términos relativos en la parte inferior de la ilustracion reflejan
los porcentajes que corresponden a todo el personal si estos porcentajes se traspolan desde el

tamafo de muestra al total de la dotacion.

Pregunta 25: En los ultimos 3 afios ¢ha aumentado o disminuido el consumo de

farmacos y/u otras sustancias®8?

Algo semejante al consumo de tabaco ocurre con el consumo de farmacos y/u otras
sustancias. En términos absolutos de los 50 empleados encuestados 41 manifiestan permanecer en
un estado de igualdad, mientras que 1 de ellos sostiene haber tenido una “disminucion poco

significativa” y otro tuvo una “disminucion algo significativa”. Del mismo modo 2 trabajadores

58Farmacos y/u otras sustancias es abarcativo y al solo efecto de la presente investigacion. Refiere al uso de
medicamentos recetados y la auto — medicacidn, a drogas legales e ilegales sin hacer ningln tipo de juicio de valor.
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afirman tener una “disminucién verdaderamente significativa” mientras que 3 mas reconocen tener
una “disminuciéon muy significativa” en el consumo de farmacos y/u otras sustancias. Solo 2
empleados manifiestan haber sufrido un aumento en el consumo de farmacos y/u otras sustancias,
pero admiten que este “incremento es muy poco significativo”.

En términos relativos a modo colectivo se nota una disminucion del 14% en el consumo
de farmacos y/u otras sustancias, una permanencia estable, esto es en igualdad de condiciones en
la poblacion objeto de estudio del 82% y un incremento del 4%, todos estos datos involucran a los

altimos tres anos.
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lustracién 61 de respuesta 25: Evolucién en el consumo de farmacos y/u otras sustancias

La ilustracion 61 muestra los distintos niveles de disminucion del consumo de farmacos
y/u otras sustancias expresando el valor (-5) el nivel maximo de disminucion de consumo
considerados por los encuestados pasando por un nivel (0) que representa un estado de situacion
de igualdad o no variacion con el transcurso del tiempo vy los niveles de aumento de consumo de
farmacos expresando el valor (5) el maximo nivel de aumento. Al igual que en los casos de tabaco
y alcohol los nimeros en la parte media de la ilustracion muestran la cantidad de encuestados en
los distintos niveles expresados en términos absolutos. Y los valores relativos en la parte inferior
de la ilustracion reflejan los porcentajes que corresponden a todo el personal si estos porcentajes

se traspolan desde el tamafio de muestra al total de la dotacidn de personal.

107



Premisa 26: En caso de disponer de talleres para manejo del estrés, podria realizarlo

Ante la posibilidad que el personal pueda disponer de talleres que contribuyan con el
manejo del estrés se exponen distintas alternativas que expresan sus resultados en términos
absolutos. Cabe aclarar que a los encuestados les fue permitido marcar mas de una alternativa,
hecho por el cual la cantidad de respuestas asciende a 60. La opcion mas elegida es la de tener

talleres de manera virtual dentro del horario laboral.

TALLER PARA MANEJO DEL ESTRES RESPUESTAS
Virtualmente dentro del horario laboral 21
A través de un método innovador 16
Virtualmente fuera del horario laboral 9

Presencialmente dentro del horario laboral

Presencialmente fuera del horario laboral
lustracion 62 Respuesta 26: Alternativas para tener talleres de manejo de estrés

Taller de manejo de estrés

Presencialmente fuera del horario laboral
Presencialmente dentro del horario laboral
Virtualmente fuera del horario laboral

A través de un método innovador

Virtualmente dentro del horario laboral

lHustracion 63 de respuesta 26: Alternativas para tener talleres de manejo de estrés

5.9. Entrevista a personal de gestion

Informacidén general:
e Puesto: Responsable de gestion / operaciones

e Nivel de estudios: Profesional universitario

1. Antigiedad en la empresa.

13 afios.
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2. ¢Cual es la funcién que desemperfia en la empresa?

Actualmente Responsable de gestion / operaciones.

3. ¢Cuanto tiempo que lleva en su funcion?

4 anos.

4. ¢Conoce los programas y las acciones en beneficio del bienestar integral del
empleado desarrolladas por la empresa? ¢Podria mencionarlos?

Si, los conozco todos. A los programas globales (que son parte de la estrategia de
inclusion, diversidad y equidad) e iniciativas locales (programas de alimentacion saludable,
desaliento del tabaquismo, précticas deportivas y disminucién de cafeina) ahora se suman
programas que son exclusivamente para America Latina acordes a nuestra cultura regional.
Solemos decir que los programas tienen vida propia porque se ajustan y/o modifican de acuerdo a
las necesidades que se detectan en las revisiones periodicas anuales.

Localmente los temas a los que prestamos especial atencion son: hipertension, diabetes,
alimentacion saludable, tabaquismo y otros consumos de sustancias como el alcohol, las practicas
de ejercicios para evitar el sedentarismo, controles periddicos en consultorio en planta para
identificacion temprana de patologias. Ademas de atender las iniciativas globales y regionales.

Ademas, en la practica hemos desarrollado sendas peatonales en determinados sectores de
planta para que los empleados puedan hacer caminatas al aire libre. Y en los casos de los
panelistas que no pueden dejar de atender el panel de control hemos colocado bicicletas fijas y

cintas para correr de modo que pueden hacer ejercicios. Constantemente trabajamos en mejoras.

5. Desde la gestion de las personas ¢Podria describir los beneficios que percibe en los
empleados que han participado en estos programas? ¢Podria comentar de qué forma repercuten
en la empresa?

Los beneficios se perciben desde lo humano porque se trabaja en deteccion temprana y las
personas se sienten mas cuidadas, y en caso de detectarse alguna patologia ellas mismas se sienten
mas acompafadas. Este nivel de acompafiamiento es valorado por todos los empleados al

manifestar no sentir desamparo, lo que para nosotros es muy importante.

6. Desde el punto de vista de la gestion ¢Cudl es el nivel de eficacia obtenido de estas

acciones y/o programas en relacién a los objetivos que perseguian originalmente?
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En todos los programas se mide el nivel de eficacia en funcién del feedback que nos
brindan las personas a través de las encuestas periddicas que realizamos. Esa informacién nos
permite retroalimentar la gestion del riesgo para reorientar objetivos y de este modo poder dar
respuesta a las necesidades de las personas.

7. ¢Han detectado algun tipo de fallas y/o dificultad/es en la implementacién de alguna
de las acciones y/o programas? ¢ Cual /es? ¢ Las pudieron corregir? ¢Cémo lo hicieron?

No hemos detectado fallas graves como tampoco mayores dificultades en las acciones. Si
bien es cierto que en el ambito de empresas es todo muy dinamico y en el trato con personas todo
puede ser cambiante, lo cierto es que no hemos detectado fallas groseras porque se hace un
proceso de revisién permanente y se ataca inmediatamente la posible falencia detectada a tiempo.

La idea siempre es trabajar de manera preventiva y no de manera correctiva.

8. Considerandose Ud. mismo/a como empleado/a de la compafiia, ¢ha participado de
alguno de los programas o acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado
por la empresa? ¢ Que resultados obtuvo? ¢Qué fallas identificé como usuario?

Si, he participado en el programa de practicas de ejercicios. Los resultados hoy son muy
buenos para mi. Si bien es cierto que al comienzo requirié un esfuerzo extra 'y como todo, cuesta;
pero justamente alli esta la clave: en cambiar viejos habitos de vida para mejorar y toda mejora
requiere esfuerzos. No detecte falencias, creo yo que tal vez porque el programa se desarrolla hace
bastante tiempo y ya ha tenido el tiempo suficiente como para ser lo suficientemente mejorado a lo

largo de los afios.

9. Como integrante del area de Gestion, ¢ha participado en la gestion de alguno de los
programas o acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado por la
empresa? ¢En qué forma lo hizo? ¢ Qué nivel de responsabilidad se le asigno?

No. Todavia no me ha tocado liderar o implementar alguno de los programas.

10. ¢Qué mejoras propondria para aumentar el nivel de efectividad de las acciones y/o
programas del plan de bienestar integral de las personas?

Permanentemente se hacen mejoras considerando la opinion de las personas y los objetivos
trazados. De hecho, la ultima mejora fue la implementacion de una App en el celular de cada
empleado para acompafiarlos de manera amigable a mejorar los habitos para una mejor calidad de

vida. Desde la App se lanzan desafios para “competir” entre compafieros de un mismo sector y ver
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quién ha caminado mas kms. en un mes o saber quién fue la persona del sector que comié mas

saludablemente en la Ultima semana. Estos son algunos ejemplos de las mejoras realizadas.

11. ¢Se han registrado carpetas médicas por casos de estrés laboral? En los Gltimos tres
afos, ¢han aumentado o disminuido los casos de estrés?

Por politica de privacidad y confidencialidad no dispongo de autorizacion para brindar
datos que son de caracter privado a nivel individual y propio del Servicio Médico de la compafiia.

Mis disculpas si la respuesta no es del todo satisfactoria para este trabajo.

12. ¢Considera necesario algun tipo de cambio en las politicas de la empresa para
favorecer el nivel de bienestar integral de las personas y evitar el estrés laboral?

No. Basicamente porque estan bien trazadas de acuerdo a las necesidades del personal.

MATRIZ DE RELACION HIPOTESIS OBJETIVOS - ENTREVISTA SEMI DIRIGIDA A RRHH

Objetivos Objg’gvos
Nivel Premisa / Pregunta (Entrevista semidirigida) Especificos | A.ion
11234 1| 2
S 1. Antigliedad en la empresa ° .
'S
£ 2. ¢Cual es la funcién que desempefia en la empresa? ° .
(5]
(72}
;t’ 3. ¢(Cuanto tiempo que lleva en su funcién? °
° 4. ¢(Conoce los programas Y las acciones en beneficio del bienestar integral del empleado o | o
2 desarrolladas por la empresa? ;Podria mencionarlos?
(72}
g, 5. Desde la gestion de las personas ¢Podria describir los beneficios que percibe en los empleados
.‘OE que han participado en estos programas? ¢Podria comentar de qué forma repercuten en la ) o | o
empresa?
6. Desde el punto de vista de la gestion ;Cudl es el nivel de eficacia obtenido de estas acciones y/o o o | o
programas en relacion a los objetivos que perseguian originalmente.
7. ¢Han detectado algun tipo de fallas y/o dificultad/es en la implementacion de alguna de las . . o | o
acciones y/o programas? ;Cudl /es? ¢ Las pudieron corregir? ;Coémo lo hicieron?
S
§ 8. Considerandose Ud. mismo/a como empleado/a de la compaiiia, ¢ha participado de alguno de
S los programas o acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado por la ) ol o
w empresa? ;Qué resultados obtuvo? ;Qué fallas identificd como usuario?
9. Como integrante de la gestion, ¢ha participado en la gestion de alguno de los programas o
acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado por la empresa? ;En qué forma ) o | o
lo hizo? ;Qué nivel de responsabilidad se le asigno?
10. ¢Qué mejoras propondria para aumentar el nivel de efectividad de las acciones y/o programas o o | o
" del plan de bienestar integral de las personas?
g 11. ¢Se han registrado carpetas médicas por casos de estrés laboral? En los ultimos tres afios, ¢han olel
'g‘ aumentado o disminuido los casos de estrés?
12. ;Considera necesario algun tipo de cambio en las politicas de la empresa para favorecer el o N
nivel de bienestar integral de las personas y evitar el estrés laboral?

lustracion 64 Matriz de relacidn hipétesis objetivos - entrevista semidirigida a la Gestion
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CAPITULO 6

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES FINALES

“Veridis Quo™
6.1. Conclusiones

En el presente trabajo se planted como hipétesis fundamental que el desarrollo y puesta en
practica de la estrategia de gestion de bienestar integral y practica deportiva para las personas en la
empresa Dow Argentina S.A podia reflejar resultados favorables en la disminucién de factores
nocivos que permitiera disminuir los niveles de sintomatologias propias de la cadena de estrés
dentro de su dotacion del personal.

Una vez recolectada la informacion a través de las herramientas seleccionadas: encuesta a
los empleados, entrevistas y entrevista semidirigida a miembro de la gestion se procedio al analisis
e interpretacion de los datos recolectados. Del analisis de dichos datos se obtuvieron los siguientes
resultados:

El estado actual en la empresa muestra que el programa de préacticas deportivas funciona y
se desarrolla junto a otros programas similares de distintas caracteristicas, pero con una misma
finalidad. Asi los programas para desalentar el tabaquismo, el de alimentacion saludable y el de
disminucion de cafeina proveen de medidas de prevencion que quedan supeditadas al accionar de
los empleados para cambiar sus habitos de modo que les permitan gozar de buena salud y una
mejor calidad de vida. Todos estos programas conforman el plan integral de bienestar general del
empleado, y a ellos deben sumarse los programas globales implementados por la compafiia.

De la informacion obtenida en las entrevistas preliminares con personal de Servicios
Generales se debe mencionar que desde el afio 2016 hasta la fecha los sitios seguros para
fumadores se redujeron en un 75% y el 25% que quedaron habilitados fueron relocalizados fuera
de las instalaciones de las plantas. En la actualidad se considera muy seriamente avanzar con este
programa al punto de eliminar definitivamente estos sitios, por lo que es de esperar la concrecion
en breve de este préximo paso.

En lo que respecta al programa de alimentacion saludable, lo que comenzé a inicios del
afio 2000 como una prueba piloto para conocer el grado de adhesién de los empleados a esta
iniciativa, ya para el afio 2014 habia logrado eliminar de manera definitiva las 25 maquinas
expendedoras de alimentos industrializados para reemplazarlos por alimentos saludables tales

como frutas frescas, frutos secos y barras de cereal.
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El trabajo gradual sobre la cantidad de cafés que provee la empresa a cada empleado
registra una reduccion de 10 a 4 cafés diarios para cada trabajador. Este programa se viene
desarrollando desde el afio 2010 hasta la actualidad y es tal vez el de mayor gradualidad.

En lo que respecta al programa de practicas deportivas, cuyo objetivo central es incentivar
a todos los empleados a realizar ejercicios fisicos no profesionalmente de manera periddica, se
puede afirmar que su desarrollo ha sido constante desde el afio 2000 a la actualidad. Ese trabajo
de persuasion constante durante mas de 20 afios es lo que asegura que hoy el 94% del personal
realice actividad fisica de manera voluntaria y casi la mitad de ellos (44%) goce del beneficio de
pago de cuota de la entidad donde realiza deportes que brinda la empresa. Solo el 6% del personal
no ha adherido a hacer deportes por el momento.

Para poder constatar que el objetivo general de este trabajo, esto es evaluar el proceso de
gestion de bienestar integral del personal y su impacto en la posible afeccion de estrés laboral, se
analizan los resultados obtenidos por la encuesta virtual realizada a 50 empleados. En términos
relativos, el calculo de la muestra exigia un 6.5% de la poblacion y se logro encuestar al 8% de la
dotacion. La representatividad de la encuesta en cuanto a género tambien quedd demostrada.

De la encuesta se debe prestar atencion a lo que revelan algunos resultados de la
autopercepcion que manifiestan los encuestados porque sélo el 10% asegura no padecer cansancio
al final de cada jornada y el 90% de la poblacion manifiesta padecerlo en alguna medida. Pero lo
que es aun mas significativo es que el 66% de los encuestados atribuyen ese cansancio a
cuestiones relacionadas de manera directa con el trabajo.

También hay una manifestacion respecto de que los empleados se sienten bajo presion y
hay una relacion directa entre quienes tienen funciones que implican mayor responsabilidad y la
presion auto- percibida®®. El dato positivo es que en lo que respecta a dolores de cabeza y/o
musculares las proporciones estan repartidas en una mitad que los padece y otra mitad que no.

En cuanto a los niveles de frustracion que pueden percibir los encuestados los nimeros no
son para alarmarse porque solo una minoria (16%) sostiene estar frecuentemente frustrado.

En lo que se refiere a los resultados sobre practicas de deportes y actividad fisica el 94%
manifiesta hacer algun tipo de actividad fisica y el 74% de la poblacion emplea 2 horas semanales
0 mas de tiempo para realizar deportes. Estas ratios son sumamente importantes porque ello
implica que seria el equivalente, por ej. a que 3 de cada 4 empleados estarian realizando una
caminata de 30 minutos diarios durante 4 dias a la semana como minimo y ello es realmente

positivo. Del analisis de la ilustracion 78 del Apéndice 3 se puede afirmar que existe una

%9la ilustracion 75 (cuadro sobre la funcién ejercida por los empleados y la presidn auto percibida) del Apéndice 3 asi
lo refleja.
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correlacion entre el nivel de presion que soporta un empleado en relacion a su funcion y la
cantidad de tiempo empleado en la practica deportiva. Ello es perfectamente atribuible a la
necesidad por parte de la persona de liberarse de presion/es y descomprimir fisica y mentalmente.

Los resultados también reflejan que el 88% de la poblacién tiene conocimiento de al menos
uno de los programas realizadas por la compafiia para intentar mejorar la calidad de vida de sus
empleados y que 1 de cada 4 personas conoce todas las acciones propuestas por la empresa.

A partir de las acciones iniciadas por la compafiia solo una minoria (12%) de la poblacion
no ha adquirido todavia habitos saludables. El restante 88% de la poblacion se ha inclinado por
tener uno o mas cambios en las formas de alimentarse, practica de ejercicios fisicos y/o
disminucién de algun tipo de consumo de elementos perjudiciales para su calidad de vida. La
ilustracién 62 muestra en términos absolutos la reduccién en el consumo de alcohol que se ha
producido en la poblacion en los altimos 3 afios, al igual que la ilustracion 63 refleja la reduccién
de tabaco en el mismo periodo de tiempo y del mismo modo la ilustracion 64 confirma la
disminucion en el consumo de farmacos y/u otras sustancias que se ha producido en la poblacion.

Respecto a los objetivos especificos planteados por este trabajo de investigacion se puede
advertir que, en funcién de los resultados obtenidos a partir de la autopercepcion de la poblacion
muestral, en primer término, se pueden identificar mejoras en la calidad de vida personal de los
empleados al disminuir y/o eliminar habitos no saludables (consumo de alcohol, tabaco, y otras
sustancias) e incorporar habitos saludables en la alimentacion y en la practica de actividades
deportivas. Por ello se puede plantear que los programas desarrollados a nivel local han mejorado
la calidad de vida de la mayoria de los 628 empleados. Estas mejoras son aln mas notorias en una
mayor calidad de vida laboral cuando los empleados no solo han incorporado para si los
programas locales, sino que también participan de alguno de los programas globales. Por lo tanto,
se puede confirmar que el plan de bienestar integral y préacticas deportivas no solo ha mejorado la
calidad de vida de los empleados, sino que gradualmente esta dando los frutos esperados.

En la entrevista semidirigida a un miembro de la gestion se ha notado su amplio
conocimiento y conciencia frente al tema de analisis por parte de la gestion. La persona
entrevistada y la empresa han trabajado en la prevencion del estrés a través de distintos programas
y pretenden continuar haciéndolo. Se trabaja sobre la prevencion para evitar llegar a la enfermedad
por estrés.

La entrevista de referencia permite reconocer en las politicas de la empresa una
organizacion interesada en su personal y que invierte continuamente dinero, tiempo y esfuerzo
para favorecer el nivel de bienestar integral de las personas y evitar el estrés laboral.

Finalmente, de la informacion obtenida del trabajo que esta compafiia viene desarrollando
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desde hace varios afios para evitar sintomas de estrés en sus empleados, es l6gico concluir que
todas estas préacticas se puedan compartir y traspolar a otras organizaciones para que cada empresa
pueda comenzar a construir sobre la base de estos conocimientos y desde su propia impronta los
mecanismos que mejor le resulten para lograr como resultado la mejor y mas saludable calidad de
vida para sus propios empleados a fin de evitar el estrés.

La aplicacion del plan de bienestar integral y practicas deportivas deriva en beneficios

que son positivos para el personal involucrado y también para la empresa.

6.2. Recomendaciones finales

Desde la mirada externa que permite este trabajo, y en ese mismo espiritu de revision y
mejora constante que tiene la estrategia de gestion del riesgo, se sugieren algunas
recomendaciones a modo de contribucion como aportes a la estrategia desarrollada por la empresa.

Las primeras estan orientas a cada empleado. Es recomendable que cada persona pueda
incorporar mas tecnologia para poder autogestionar su cuidado de salud de modo individual. En la
actualidad existen pulseras digitales (tipo reloj) que contienen muchas funcionalidades que
contribuyen a conocer un poco mejor el estado fisico de la persona. Estas pulseras se conectan con
el celular de modo que le brinda a la persona que la porta toda la informacion pertinente a su
cuerpo y estado de bienestar®® como por ej.: cantidad de pasos que camina por dia, control de
velocidades y recorridos en practicas de ejercicios como correr, caminar, nadar, hacer ciclismo
entre otros; registro de comidas para el calculo de las kilo calorias consumidas; control de suefio
en ligero / profundo / Rem (horas de relajacion mental); ritmo cardiaco; composicion corporal
(peso / diario); control de ingesta de cantidad de agua; niveles de actividad diaria y en algunos
casos hasta un controlador que en funcién del pulso y actividad determina parametros de posible
estrés. De este modo el autocontrol serd diario y ayudado de la tecnologia serd mas exacto
quedando registrados todos estos parametros de cada persona permitiéndoles tener un historial
propio a disposicion que permite ver el grado de evolucién o involucion de bienestar a nivel
estrictamente personal.

Una segunda recomendacién es que a partir de la posible ayuda tecnoldgica (pulsera y
celular) cada empleado puede tomar 4 topicos que puede controlar de manera sencilla como son:

controlar la cantidad de pasos diarios, la ingesta de alimentos, controlar su peso y también la

80Estado de bienestar: no se utiliza el término “estado de salud” porque estas pulseras no tienen en rigor las
precisiones caracteristicas de los elementos meédicos de control. Solo son informativas para autocontrol y cuidado
personal.
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ingesta de agua a diario. De este modo cada persona podra modificar y ajustar su conducta de
modo de adquirir nuevos habitos de vida méas saludables.

En cuanto a las recomendaciones para la empresa, debido a que, mas alla del plan de
bienestar realizado, los niveles de autopercepcion de cansancio son de consideracion y la mayoria
de los empleados lo atribuye a temas laborales, esto deberia ser motivo de revisiones por parte de
la gestidn para buscar nuevas formas de distribuir las cargas de trabajo de modo de mitigar esos
niveles de cansancio en el conjunto de la poblacién. Redisefiar los esquemas de cargas laborales
en la dotacion puede ser sin duda una solucién.

A la App recientemente desarrollada para el celular de los empleados se puede mejorar
vinculando la App con la pulsera propuesta por este trabajo. De este modo seria mas precisa la
informacion.

Las siguientes recomendaciones, tambien orientadas a la empresa, tienen que ver con crear
algunos indicadores individuales que, en funcion de habitos cotidianos de la persona, permita
ayudar a determinar la probabilidad de que ésta sea propensa (0 no) a padecer alguno de los
sintomas de la cadena de estres.

Del mismo modo en que el Servicio Médico cuenta con un indicador para determinar la
posibilidad de evitar el estrés a partir de habitos saludables, se puede determinar si la persona

incurre en riesgo de aumentar (o disminuir) el estrés en base al consumo de alcohol.

Relacion Consumo de Alcohol Vs Estrés
ml / semana Riesgo de Estrés
Consumo de Alcohol < 500 ml / semana Bajo Riesgo
Consumo de Alcohol entre 501 y 1499 ml / semana Riesgo Medio
Consumo de Alcohol > 1500 ml / semana Alto Riesgo

lHustracion 65 Relacion entre el consumo de alcohol y el riesgo de estrés

Asi mismo se puede realizar un indicador que periddicamente evalle la posibilidad de

aumento o disminucidn de estrés en cada persona en funcién del consumo de tabaco.

Relacion Consumo de Tabaco Vs Estrés
Unidades / semana Riesgo de Estrés
Consumo de Cigarrillos < 1 unidad / semana Bajo Riesgo
Consumo de Cigarrillos entre 1 y 14 unidades / semana Riesgo Medio
Consumo de Cigarrillos > 15 unidades / semana Alto Riesgo

lustracidn 66 Relacion entre el consumo de tabaco y el riesgo de estrés
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Por un lado, estos indicadores se pueden utilizar para realizar un seguimiento
personalizado de cada individuo, pero también pueden desarrollarse para generar la estadistica
respectiva que refleje la situacion del conjunto de la dotacion a partir de los datos obtenidos
periddicamente y poder desarrollar la probabilidad de posibles niveles de estrés en el conjunto de
la poblacién. Por otro lado, las respuestas obtenidas producto de estos indicadores pueden ser el
punto inicial para entrevistas con aquellos empleados cuyos resultados arrojen una mayor
probabilidad de situaciones de estrés en las cuales se puedan profundizar el abordaje de la
teméatica preventiva y/o correctiva con las herramientas que los equipos multidisciplinarios
consideren convenientes.

Estos indicadores de indicios de estrés a partir de la autopercepcion de los empleados
sirven también para generar conciencia en los empleados y se pueden sumar a los datos de los que
dispone la empresa con la informacion obtenida periddicamente de los exdmenes periodicos de
salud (EPS) realizados por el Servicio Médico.

Una recomendacion importante es Concientizar. A partir de la predisposicion de los
empleados a participar de talleres mayormente virtuales o a traveés de métodos innovadores, desde
la perspectiva de la gestion se pueden implementar videos (tipo cortometrajes) con especialistas de
distintas disciplinas que aborden la tematica del estrés laboral para concientizar a la dotacion sobre
la importancia de este tema. Este tipo de videos pueden ser vitales como medio de
concientizacion.

Otra herramienta de difusidén y concientizacion puede ser realizar entrevistas testimoniales
voluntarias con aquellos empleados que sufrieron sintomatologia o vivieron situaciones o
episodios de estrés para que puedan compartir su propio testimonio con sus comparieros y de este
modo identificar la mayor variedad de posibles sefiales que anteceden a la enfermedad y al mismo
tiempo brindar distintas alternativas experimentadas como solucion real al problema del estrés.

También desde la gestion se pueden promover en el centro de entrenamiento (ubicado en
planta) charlas con profesionales médicos y/o psicélogos como oradores que puedan explicar a los
empleados todo lo concerniente al estrés y brindar la informacion cientifica mas actualizada sobre
la tematica en cuestion. Del mismo modo se pueden implementar este tipo de charlas abiertas en el
centro deportivo Dow Center de la localidad de Bahia Blanca como aporte a la comunidad.

Un aspecto importante a mejorar en la gestion es que se debe considerar la unificacién de
todos los programas para poder llevarlos adelante de manera centralizada. Al transitar por las
distintas etapas de esta investigacion se ha notado que el personal de cada area maneja, desarrolla
y administra el programa que le compete de manera especifica sin tener una conceptualizacion

sistémica e integral de los beneficios que aportan cada uno de los programas a un todo, esto es,

117



que cada uno comprenda el aporte que cada programa realiza a la totalidad del plan de bienestar
integral. A partir de un trabajo articulado entre los datos que aportan los programas, se puede
obtener informacion actualizada y consistente para la toma de decisiones.

Ademas de la centralizacion de los programas, y teniendo en cuenta los datos del presente
informe, es necesario que la gestion pueda encontrar la forma de mensurar el grado de eficacia de
los planes propuestos por la compafiia para poder cuantificar en qué medida se pueden disminuir
directa o indirectamente los posibles niveles de estrés dentro de la plantilla de colaboradores de la
empresa. Esta sera una tarea vital a realizar por parte de la gestion y un gran desafio ya que es bien
sabido en el &mbito de las organizaciones que solo se puede gestionar y mejorar aquello que se
puede medir.

A partir de esta experiencia de estudio de campo es necesario que, ademas de la
unificacion de todos los programas bajo un tnico plan de bienestar integral, en la gestion del plan
aparezcan por lo menos dos (2) empleados de cada sector de la empresa involucrados como
referentes. Esta recomendacion se da basicamente porque durante el transcurso de tiempo en que
se desarrollo este estudio la empresa cambio de médico en 2 oportunidades y de persona referente
de Recursos Humanos también en 2 ocasiones y ello con la complicacion de que las nuevas
personas que asumieron sus nuevos roles desconocian algunos de los programas de bienestar
integral en su totalidad. Obviamente este tipo de inconvenientes conlleva a demoras y deficiencias
evitables con una buena planificacion y referentes con sus respectivos back ups (o reemplazos).

Mas alla de las recomendaciones no cabe duda que el sistema de gestion de riesgo al
retroalimentarse continuamente podra pulir aquellos detalles que permitiran las mejoras que
reditden en un desarrollo mas eficiente de los programas y una mejora en la calidad de vida del

personal.

118



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ALLES, Martha Alicia. (1998). Como manejar su carrera. Ediciones Granica S. A.
Buenos Aires, Argentina.

ALLES, Martha Alicia. (2015). Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica — 3° Edicion. Buenos Aires. Argentina.

ALLES, Martha Alicia. (2005). 5 pasos para transformar una oficina de personal en un
area de recursos humanos. Granica. Buenos Aires, Argentina.

AQUINO, Jorge, VOLA-LUHRS, Roberto, ARECCO, Marcelo y AQUINO, Gustavo.
(2004). Recursos Humanos. Ediciones Macchi.

BACCARO, Archimedes. (2013). Venciendo el estrés. Como detectarlo y superarlo.
Lumen. Buenos Aires, Argentina.

BARRIO, J.A., GARCIA, M.R., RUIZ, I., ARCE, A. (2006). El estrés como respuesta.
International Journal of Developmental and Educational Psychology, Vol. 1, N° 1.
Asociacion Nacional de Psicologia Evolutiva y Educativa de la Infancia, Adolescencia
y Mayores. Badajoz, Espafa.

BOTTINELLI, M. (2003). Metodologia de Investigacion. Herramientas para un
pensamiento cientifico complejo. Buenos Aires: Ediciones Autor.

BUSTOS VILLAR, Eduardo M. (2016).;Es posible evitar el estrées? Motivos y
estrategias para pasar de lo urgente a lo importante. Editorial SB. Buenos Aires,
Argentina.

CASTILLO RAMIREZ, S. (2001). El sindrome de Burn Out o sindrome de
agotamiento profesional. Medicina legal. Heredia, Costa Rica.

CASTRO MONGE, e. (2014). El estudio de casos como metodologia de investigacion y
su importancia en la direccién y administracion de empresas. Revista Nacional de
Administracion, 1 (2), pp. 31 — 54.

COX, & MACKAY. (1981). A transactional approach to occupational stress. En J.
Corlett y J Richardson (Eds.), Stress, productivity and work desing. Chichester, John
Wiley & Sons.

COCA, FERNANDEZ y Otros. (2009) Manual de medicina legal. Editorial Solo
Soluciones. Salamanca, Espafa.

CHIAVENATO, ldalberto. (2002). Gestion del Talento Humano. Mc Graw Hill, Colombia.

DAVENPORT, Thomas O. (2006). Capital humano: creando nuevas ventajas
competitivas a través de las personas. Ediciones Gestion 2000 S.A.

119



DOLAN, Simén, VALLE CABRERA, Ramén, JACKSON, Susan E. y SCHULER,
Randall S. (2003). La Gestion de los Recursos Humanos. Preparando profesionales
para el siglo XXI. 22, Edicion Mc Graw Hill, Espafia.

ECO, Humberto. (1998). Como se hace una tesis. Editorial Gedisa. Madrid, Espafia.

FREUDENBERGER — RICHELSON. (1974) Burnout: The High Cost of High
Achievement (Ingles). Editorial: Pasta dura.

GALEANO, M. E. (2004). Disefio de proyectos en la investigacion cualitativa. Fondo
Editorial EAFIT. Medellin, Colombia.

GUBA, E. y LINCOLN, Y. Paradigmas en competencia en la investigacion cualitativa.
En Denman, C y J.A. Haro (comps.), Por los rincones. Antologia de métodos
cualitativos en la investigacion social. EI Colegio de Sonora, Hermosillo, Sonora 2002
pp. 113 — 145.

HARVARD, B. (2001) Métodos de evaluacion del Rendimiento. Editorial Gedisa S.A.
Primera Edicion. Barcelona, Espafia.

MCEWEN, B.S, WINGFIELD J.C. (1999) The concept of allostasis in biology and
biomedicine. Horm behav 43: 2 — 15

MURILLO, Gy LOPEZ GOMEZ, M. (2016). Expresion corporal como estrategia para
lograr la integracion y alcanzar el eustrés. Universidad Pedagdgica Nacional UPN.
Bogota, Colombia.

NEIMAN, G. y QUARANTA, G. (2006). Los estudios de caso en la investigacion

socioldgica. En Vasilachis de Gialdino, 1. (coord.). Estrategias de investigacion
cualitativa. Barcelona, Edit. Gedisa, pp. 213-238.

ORDONEZ, Miguel. (1997). Modelos y experiencias innovadoras en la Administracion
de los Recursos Humanos. Ediciones Gestion 2000 S.A. AEDIPE. Madrid, Espana.

PEREZ JAUREGUI, Maria Isabel. (2000). Cuando el estrés se llama burnout. Causas y
estrategias de afrontamiento. Universidad Libros. Buenos Aires, Argentina.

ROSETTI LOPEZ, Daniel. (2013). Estrés. Epidemia del siglo XXI. Editorial Lumen.
Ciudad Autonoma de Buenos Aires, Argentina.

ROSETTI LOPEZ, Daniel. (2018). EIl estrés de Jesus. Ensayo médico — histdrico.
Editorial San Pablo. Ciudad Auténoma de Buenos Aires, Argentina.

SELYE, H. (1960) La tension en la vida: el stress. Compafiia General Fabril Editora.
Buenos Aires, Argentina.

SIMON, V. y MINARRO, J. (1990). El estrés: una perspectiva psicobioldgica.
Editorial Alhambra.

120



SLIPAK, Oscar E. (1996). El Estrés en las Empresas. Revista Argentina de Clinica
Neuropsiquiatrica. Volumen 4.

SHERMAN Jr., Arthur; BOHLANDER George W. (1994). Administracién de los
recursos humanos. Grupo Editorial Iberoamérica. México D.F. México.

TAYLOR, S y BOGDAN, R. (1986). Introduccion a los métodos cualitativos de
investigacion. Buenos Aires, Editorial Paidos.

VEGA FIDALGO, Manuel. (2011). El estrés laboral: supérelo. Estrategias, técnicas y
recomendaciones. De Vecchi Ediciones. Barcelona, Espana.

VIGIER, Hernan P., PASCUARE, Claudia G., MENICHELLI, Fernando M.,
TARAYRE, Carolina. (2014). Gestion humana en las organizaciones: competencias en
desarrollo. Editorial Publicaciones Altaria. Tarragona, Esparia.

DIRECCIONES WEB

Naciones Unidas. https://www.un.org/es/

Organizacion Mundial de la Salud. https://www.who.int/es

Organizacion Internacional del Trabajo. https://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm

NIOSH (Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional)

http://www.cdc.gov/spanish/niosh/

Infoleg, Informacidn legislativa y documental. http://www.infoleg.gob.ar/

Nota periodistica. https://www.legal.com.ar/notas/incluir-al-estres-como-accidente-laboral

Cuestionario virtual (realizado a 50 empleados).
https://my.survio.com/V1F2H4L4A4W2E3L3J5C9/builder

121



APENDICE 1

El anexo 1 es de elaboracion propia en base a la informacion brindada por el area EH&S
(Enviroment, Health & Safety) area de Seguridad Patrimonial e Higiene Laboral de la compafiia.
Es un listado de las empresas que trabajan y prestan servicios dentro del complejo de Dow.

ADECCO ARG S.A

AIR LIQUIDE / ECOTEC
AIR LIQUIDE S.A

AIR LIQUIDE S.A - RC.ELEC.
ALONSO INGENIERIA
ALTA PRESION BAHIA S.A
AMBIENTE GLOBAL
ANDAMIOS MAF
ARGENTINA

AONIKEN SERVICIOS IT
ASEA BROWN BOVERI S.A
ATERMIS - RECURSOS
INDUSTRIALES

ATERMIS SA

AUTONOMO

AUTOVIA 3 SA

B.S.I

BAHIA COMUNICACIONES
BAHIA VERDE

BAIPRO INGENIERIA

BDP INTERNACIONAL
BOMBEROS

BUILDING CONTROLS SA
BUSINESS TECPRON
CANULLO SERGIO
CAVIGLIA Y TELLARINIS.A
CELSUR - DEFIBA

CELSUR - GARRAFAS
CELSUR - GESTION
LABORAL

CELSUR - HORUS

CELSUR - SESA
INTERNACIONAL S.A.
CELSUR - SQUADRA CONST.
CELSUR LOGISTICA S.A
CENTRO DEL TRABAJO
CH2M HILL ARGENTINA S.A
CHRICER. S.A

CLIMATEC S.R.L
CONTROL LAB

DE LA ROCA ASCENSORES
DEVIC S.R.L

EAT - ARG S A

ECO AMBIENTAL
ECOBAHIA S.A

ECOLAB ARGENTINA
ECOSAN

ESCALADA INDUSTRIAL
S.R.L.

ESMAR
ELECTROMECANICA
ESPRESSO CAFE
ESTRATEGICO -SSB
INTERNACIONAL
FABRICACIONES
BAHIENSES S.A

FIGUERAS BLANES
FINNING

FIORAMO

FLOWSERVE S.A
FONTANELLA OSCAR

GE - BETZ

GIES.A

H P CONSTRUCCIONES
HEJ METALMECANICA
HIDRAMIC SRL

HORNOS Y CALDERAS IND
IACA

IBM ARGENTINA
ICONO.S.R. L

INDUTEC BAHIA

ING. EFEGE S.R.L
INGYSOL S.A

INQUINAT S.A
INTERCONNECT SA
INTERLOG S.A

ITECMA

JM INGENIERIA MECANICA
S.A

JOHN CRANE

JUAN ARRIETAY CIAS.R.L
KANDIC INDUSTRIAL
KOHLER

LANCHAS DEL SUR SA
LAURENTBUREAU
LEMOS Y RODRIGUEZ S.A
LUDOVICO MADSEN SRL
MATFERROSO S.A.

MH INST Y PESAJE
MICSER S.R.L

MOVIL BAHIAS A
MOVIMAQ. S.R.L

N.I. SERVICIOS
INDUSTRIALES

NALCO ARGENTINA
PASANTE

POLITEC S.R.L

QUIMICA INDUSTRIAL
BAHIENSE

RWL-UNITEK

SAIPP S.R.L

SEM SALUD S.A

SERINT SUR S.R.L
SERTEC GESTION
AMBIENTAL

SERTEC S.A

SERVICIOS HLB
SERVICIOS IND THAMES S.A
SGL BAHIA BLANCAS A
SI-AL - UNPLAGGED
SI-AL S.A

SIDEPAS.A

SULLAIR ARGENTINA
SYRIUS

TEC.TUBALSAIC
TECHSERV BAHIA
TECMACO INTEGRAL SA
TRANSBA - GRUPO ARROBA
TRANSBA S.A
UNIVERSIDAD NAC.DEL
SUR

UTE BAHIA BLANCA S.A
VETEK S.A

VIBROMAX S.R.L
VIGILAN S.A

VISITA

XEROX ARG

122



APENDICE 2

Cuestionario sobre estrés y practicas saludables

Estimadol/a,
El siguiente cuestionario es para responder a una tesis de investigacion cientifica sobre
"La actividad fisica como estrategia de prevencion de estrés en las organizaciones"

desarrollada por el tesista Luis Riveros para la Maestria en Administracion de Negocios de la Universidad Tecnolégica Nacional
FRBB.

Por favor, dedigue unos minutos de su tiempo a responder el siguiente cuestionario de manera totalmente anénima.

Sus datos personales no seran conocidos en ninglin momento por el tesista, como asi tampoco por las autoridades de la UTN FRBB, ni por
autoridades de Dow Argentina S.A.

Al r responder el cuestionario notara que NO se le solicita ningun tipo de identificacion personal. Es de esperar que sus respuestas
sean sinceras acorde a su realidad.
Al finalizar deberd presionar el botdn rojo "ENVIAR".
Muchas gracias.

1 Género

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

Masculino Femenino Otro

O O O

2 Edad

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O O O O

Menor de 30 afios Entre 31y 40 afios Entre 41y 50 afios Mas de 50 afios

3 ¢ Cual es la funcion que desempefia en la empresa?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O O O O O

Director Lider de Site Responsable de area Supervisor Operativo y/o Administrativo

Operario y/o Panelista



Cuestionario sobre estrés y practicas saludables

4 Su lugar fisico de trabajo en planta es

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O crackert O cracker2 O wope O wope O wore O EpE

5 ¢ Tiene personal bajo su supervision?
Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O No, no tengo personal a O Si, menos de 10 personas a O Si,entre 10y 30 O Si, més de 30
cargo cargo personas personas

6 Por lo general al finalizar su jornada ¢ Qué tan cansado se siente?

Instrucciones de pregunta: Siendo 0 (cero) la condicion de normalidad.

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Muy descansado O O O O O O O O O O O Muy cansado

7 Ese cansancio o fatiga luego de su jornada laboral lo atribuye a...

Instrucciones de pregunta: Seleccione una 0 mas respuestas

|:| o |:| sobrecarga de tareas en el |:| exceso de tiempo normal de trabajo (hs. falta de
fatiga fisica normal ambito laboral extras) descanso
suficiente
falta de descanso por otros problermas no estoy fatigado porque dispongo de
D . o D personales o extra D . .
cuestiones familiares iaborales tiempo de descanso suficiente

8 Ante distintas situaciones laborales que debe resolver a diario, ¢ Tiene la sensacion de sentirse bajo
presion?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Siempre O Generalmente O Aveces O Nunca

9 ¢Ha sentido dolores de cabeza y/o musculares de manera frecuente?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

OSi ONo




Cuestionario sobre estrés y practicas saludables

10 ¢ Con qué frecuencia se ha sentido irritado y/o malhumorado ultimamente?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Nunca O Casi nunca O Aveces O Frecuentemente O Muy frecuentemente

11 ¢ Puede atribuir esa irritacion y/o mal humor a cuestiones laborales?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Siempre O Casi siempre O Aveces O Casi nunca O Nunca

12 ¢ Siente frustracion por algin motivo?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Nunca O Casi nunca O Aveces O Frecuentemente O Muy frecuentemente

13 ¢ Puede atribuir esa frustracion a temas relacionados con sus actividades laborales?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Siempre O Casi siempre O Aveces O Casinunca O Nunca

14 Al finalizar cada dia, ¢Se siente agotado mentalmente?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Muy frecuentemente O Frecuentemente O Aveces O Casinunca O Nunca

15 En su trabajo, ¢ tiene demasiadas labores que hacer en poco tiempo?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Siempre O Casi siempre O Aveces O Casinunca O Nunca

16 ¢ Esta preocupado por los riesgos existentes en su lugar de trabajo?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Muy frecuentemente O Frecuentemente O Aveces O Casi nunca O Nunca




Cuestionario sobre estrés y practicas saludables

17 ¢ Realiza actividad fisica de manera frecuente?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O Muy frecuentemente O Frecuentemente O Aveces O Casi nunca O Nunca

18 ¢ Con qué frecuencia semanal realiza actividad fisica?

Instrucciones de pregunta: Seleccione una respuesta

O munca O 1horaporsemana () entre 2y 4horasporsemana () 50 més horas por semana

19 En el desarrollo de su practica deportiva, ¢ utiliza el beneficio del reintegro del 75% del costo de
la actividad para ejercitarse otorgado por la empresa?

Instrucciones de pregunta: Corresponde al pago de la cuota del gimnasio, natatorio, establecimiento deportivo, etc.

OSi ONo

20 ¢ Cualles de las acciones en beneficio del bienestar integral del empleado desarrollados por la
empresa conoce?

Instrucciones de pregunta: Son acciones que se han desarrollado gradualmente en favor de una mejor calidad de vida para las personas. (Puede marcar 1 0 mas
respuestas)

|:| |:| Acciones para |:| Acciones de |:| Acciones paralla
Todas desalentar el alimentacion o ]
_ disminucion de cafeina
tabaquismo saludable
Acciones para fomentar el desarrollo .
|:| P |:| Ninguna

de précticas deportivas

21 En los ultimos 3 afios ¢ha adquirido alguno de estos habitos saludables?

Instrucciones de pregunta; Marque cudl/es (pueden ser 1 o varios)

Disminuir y/o eliminar Comer méas saludablemente Disminuir y/o Comenzar a
|:| definitivamente el consumo |:| (mejorar la dieta y/o modo de |:| eliminar el consumo |:| desarrollar practica/s
de tabaco alimentacion) de cafeina deportiva/s

Disminuir y/o eliminar
|:| definitivamente el consumo
de alcohol

|:| No he adquirido ninguno de estos
habitos saludables




Cuestionario sobre estrés y practicas saludables

22 A partir de su accionar en précticas saludables, Ud.

Instrucciones de pregunta: Seleccione una 0 mas respuestas

percibe que se siente motivado a logra enfocarse mentalmente
|:| se siente mejor fisicamente D tiene un mejor D mejorar su calidad de |:| para el desarrollo de sus
descanso vida actividades
siente que puede canalizar de una . todavia no ha notado
) , se siente menos )
mejor manera la resolucion de estresado D cambios favorables
problemas significativos

23 En los ultimos 3 afos ¢ha aumentado o disminuido el consumo de alcohol?

Instrucciones de pregunta: Siendo 0 (cero) la condicion normal.

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Disminuido O O O O O O O O O O O Aumentado

24 En los dltimos 3 afios ¢ ha aumentado o disminuido el consumo de tabaco?

Instrucciones de pregunta: Siendo 0 (cero) la condicion de normalidad.

5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5

Disminuido O O O O O O O O O O O Aumentado

25 En los ultimos 3 afios ¢ha aumentado o disminuido el consumo de farmacos y/u otras
sustancias?

Instrucciones de pregunta: Siendo 0 (cero) la condicion de normalidad0

5 -4 -3 2 -1 0 1 2 3 4 5

Disminuido O O O O O O O O O O O Aumentado

26 En caso de disponer de talleres para manejo del estrés, podria realizarlo

Instrucciones de pregunta: Seleccione una 0 mas respuestas

|:| Presencialmente dentro del |:| Presencialmente fuera del |:| Virtualmente dentro del D Virtualmente fuera del
horario laboral horario laboral horario laboral horario laboral
Através de un método
innovador

Muchas gracias por su tiempo y gentil colaboracion.




APENDICE 3: Analisis de la informacion obtenida de la encuesta realizada a los empleados

Respecto de los datos generales estadisticamente se puede afirmar que el sitio web, donde
se receptaron las respuestas de la encuesta, fue visitado por 143 individuos en los 73 dias en que
permanecié abierto el sitio para receptar las respuestas y solo 50 de ellos lograron responder la
totalidad de las preguntas. Las restantes 93 personas comenzaron el cuestionario y por distintos
motivos que se desconocen lo dejaron de manera inconclusa.

Un dato muy importante a tener en cuenta es el hecho que ninguna de las personas que
ingres6 al sitio web descartd el cuestionario inmediatamente, es mas, las 143 personas que
ingresaron respondieron las primeras premisas y/o preguntas lo que demuestra un interés genuino
por participar de este cuestionario.

Otro dato tal vez mas importante es que por tratarse esta tesis de un caso de investigacion
el rigor cientifico obliga a trabajar con las personas que verdadera y fehacientemente completaron
la totalidad del cuestionario.

ESTADISTICA GENERAL

Visitas a la encuesta 143
Encuestas Finalizadas 50
Encuestas Inconclusas 93
Encuestas Descartadas 0

lustracion 67 Datos estadisticos generales del cuestionario respondido

Visitas a la Encuesta

M Finalizada HInconclusas u Descartada

0%

llustracion68Visitas a la encuesta
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Es de destacar que 143 personas de una poblacion total de 648 personas ingresaran a

responder el cuestionario. Estadisticamente esas 143 personas representan un 22% del total de la

dotacidn, lo que hubiera significado tres veces y medio mas de lo requerido en el tamafio muestral

de haber respondido el cuestionario de manera completa todos los que ingresaron a la encuesta.

No obstante, lo antes mencionado, el nimero de tamafio muestral de respuestas completas

requerido — 41 personas (6.5%) del total de la poblacién - no solo fue alcanzado sino excedido

Ilegando a un total de 50 personas que representa una ratio cercana al 8% del total de la poblacién.

El tiempo medio de finalizacién de la encuesta de las 50 personas que representan la

muestra de este estudio se dio de la siguiente manera: 20 personas insumieron de 2 a 5 minutos

para responder completamente las 26 preguntas y/o premisas, mientras que 21 personas lo hicieron

en un lapso de 5 a 10 minutos, luego 7 personas insumieron entre 10 y 30 minutos para responder,

mientras que 2 de ellas necesitaron de 30 a 60 minutos para responder completamente.

TIEMPO MEDIO DE FINALIZACION
2 -5min. 20
5 - 10 min. 21
10 - 30min.
30 - 60 min.
Totales 50

40%
42%
14%
4%
100%

lHustracion 69 Tiempo medio de finalizacion de la encuesta

Tiempo Medio de Finalizacidon de la Encuesta

M2-5min. E@5-10min. M10-30min. ®30-60 min.

4%

lustracion70 de tiempo medio de finalizacién de la encuesta

A la luz de estos datos, bien podria caber la posibilidad que las 93 personas que no

completaron el cuestionario tal vez pudieron necesitar de una mayor cantidad tiempo para
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responder y ello fuera un factor que los llevara a dejar algunas preguntas inconclusas al punto de
desistir responderlo completamente, pero al carecer de una métrica certera no se puede mas que
especular con esta posibilidad. Lo cierto es que, de haberlo completado, esas 93 personas mas,
hubieran aportado una mayor convalidacion de certeza en esta investigacion; pero también es
correcto aseverar que su tarea incompleta no fue obstaculo para poder llegar a buen término con la
presente tesis porque a pesar de estos casos incompletos se super6 el tamafio muestral requerido.

Con toda certeza se puede afirmar que a partir de la participacion de manera completa de
50 personas y de las 93 restantes que lo hicieron de manera incompleta es que el método bola de
nieve (que también se denomina muestreo por referencia 0 muestreo en cadena) fue efectivo ya
que en tan solo 73 dias se alcanz6 a 143 individuos lo que representa un 22% del total de la
poblacion del personal habiendo comenzado s6lo con cinco (5) contactos.

Los resultados de la Premisa 1 (Género) superan la proporcionalidad de la informacion
brindada por Recursos Humanos en la entrevista, esto es asi porque dicha entrevista se informa
que la proporcion de mujeres es del 12% (76 mujeres en una poblacién de 648 empleados) y la
encuesta arroja un resultado del 16% (8 mujeres entre los 50 encuestados). Estos nimeros son una
confirmacion que el tamafio de muestra es no solo mas que suficiente, sino aun lo que es mas
importante, y es el hecho que es totalmente representativo de la poblacion objeto de estudio.

Los resultados de la Premisa 2 (edad) pueden sorprender ya que sélo el 6% de la
poblacion activa tiene edades por debajo de los 30 afios. EI 94% restante esta por encima de los 30
afios y el rango etario que concentra la mayor proporcion esta dado entre los 41 y 50 afios con un
38%. Estas ratios indican que de no trabajar de manera preventiva en la salud de la dotacion las
consecuencias por bajas por temas de salud y estrés podrian ser considerables dado el promedio de
edad de las personas que trabajan en planta.

Las respuestas de la Pregunta 3 se pueden analizar en funcion del género para determinar

cdmo estan ocupados los lugares en los puestos de trabajo.

Genero - Funcion Masculino Femenino Otro Total
Director 2 0 0 2
Lider de Site 0 0 0 0
Responsable de area 14 3 0 17
Supervisor 9 0 0 9
Operativo y/o Administrativo 10 5 0 15
Operario y/o Panelista 7 0 0 7
Total 42 8 0 50

lustracidn 71 Relacion funciones y género dentro de la organizacion
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En el cuadro de la llustracion 71 se ve como estan ocupados los puestos segun el género.
Se puede notar que 3 mujeres son Responsables de area y otras 5 estan en puestos operativos y/o
administrativos. Ninguna ejerce funciones de Supervision, ni de Lider de Site como tampoco de
directora. Tampoco hay operarios y/o panelistas femeninas. Son ocupados por personal masculino.

Total
Operario y/o Panelista
Operativo y/o Administrativo H Total
Supervisor Otro
Responsable de drea B Femenino
Lider de Site ® Masculino
Director
0 10 20 30 40 50 60

lustracion72 de relacion funciones y género dentro de la organizacion

Las respuestas de la Premisa 4 tienen que ver con la proporcionalidad que guarda la
distribucién de la poblacién en las distintas 6 plantas que integran el complejo. Asi se verifica que
la mayoria de la poblacidn se encuentra ubicada en las plantas con mayor espacio fisico como lo
son Cracker 1, HDPE y LDPE que suman el 90% de la poblacién. No asi ocurre con la planta de
EPE que solo tiene un 2% del total del personal. Esto es l6gico ya que la planta de EPE es una
planta de alta complejidad tecnoldgica de origen japonés con poco espacio fisico que flota sobre
una barcaza en la ria de Bahia Blanca. La importancia de que los lugares de trabajo sean lo mas a
menos posible junto con la posibilidad que no estén superpoblados hacen que la posibilidad de
riesgos de estrés se reduzca.

Los resultados de la Premisa 5 reflejan que si se toma como pardmetro medio tener bajo
supervision (o no) hasta 10 personas se puede ver que el 80% de la poblacion no tiene personas

bajo supervision. En tanto que el 20% de la poblacién tiene mas de 10 personas bajo su

supervision.
Edad - Personal a cargo Men:ﬁrocie 30 Entrgr?olsy 40 Entrg;olsy 50 Ma;ﬁ%e; 50 Total
No, no tengo personal a cargo 2 8 11 6 27
Si, menos de 10 personas a cargo 1 3 5 4 13
Si, entre 10 y 30 personas 0 3 2 4 9
Si, més de 30 personas 0 0 1 0
Total 3 14 19 14 50

lustracion 73 Relacion edad de los encuestados y personal a su cargo
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La Iustracion 73 es un cuadro de doble entrada que detalla el personal a cargo (o no) que
tiene la poblacion muestral (en términos absolutos) de acuerdo al grupo etario al que pertenece.

Mas de 50 afios
. M Si, mas de 30 personas
Entre 41y 50 afios
Si, entre 10 y 30 personas

Entre 31y 40 afios B Si, menos de 10 personas a cargo

Menor de 30 afios B No, no tengo personal a cargo

lustracion74 de relacion edad de los encuestados y personal a su cargo

Con respecto a la Premisa 6 los resultados son contundentes, sélo 2 trabajadores afirman
no padecer cansancio al final de cada dia laboral, y 3 méas dicen estar en un equilibrado balance al
finalizar su jornada. Estos nimeros “positivos” solo representan el 10% de los encuestados por 1o
que el 90% restante asegura padecer en alguna medida el cansancio al final de cada dia.

Segun las respuestas de la Premisa 7 ese cansancio o fatiga luego de la jornada laboral es
atribuido por el 46% de los encuestados a sobrecargas de tareas laborales, mientras que un 36%
entienden que su nivel de fatiga es normal. Un 20% considera que se debe a las horas extras
realizadas y otro 14% lo atribuyen a un descanso insuficiente. Un 4% asume que su cansancio se
debe a problemas extra laborales y otro 4% atribuyen su fatiga a cuestiones personales. Solamente
2 trabajadores (4%) se expresan como no fatigados, un porcentaje demasiado bajo ya que esto
implica que el 96% de la dotacion tiene algun grado de cansancio y el 66% afirma que ese
cansancio esta asociado de manera directa al trabajo.

Al tomar las respuestas de la Premisa 8 que trata el tema de sentirse bajo presion y
combinarlas para su analisis con la funcion que ejerce cada uno de los encuestados se obtiene el
cuadro de la llustracion 75 donde se deduce que existe proporcionalidad directa entre la
responsabilidad de la funcidon y el nivel de presion que se auto percibe. Se puede afirmar que a
mayor nivel de responsabilidad es mayor el nivel de presién porque en el caso de los 2 directores 1
afirma sentirse “siempre” bajo presion y el segundo “a veces”. Lo mismo sucede con los
responsables de area; 3 de ellos “siempre” estan con el sentimiento de estar bajo presion y 7
“generalmente” con ese mismo sentimiento, otros 5 lo perciben “a veces”. Solo 2 responsables no

lo perciben “nunca”. Si bien todos tienen distintos grados de responsabilidad en funcion de las
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tareas que desempefian, en los niveles operativos y de operarios y/o panelistas parece que la
presion se hace sentir mas esporadicamente porque la mayoria de los que estan es estas funciones

sefialan con preponderancia que “a veces” se sienten bajo presion.

Funcion - Presién Siempre Generalmente A veces Nunca Total
Director 1 0 1 0 2
Lider de Site 0 0 0 0 0
Responsable de area 3 7 5 2 17
Supervisor 0 2 5 2 9
Operativo y/o Administrativo 1 4 9 1 15
Operario y/o Panelista 0 1 6 0 7
Total 5 14 26 5 50

lHustracién 75 Relacion Funcion desempefiada y percepcion de niveles de presion

Con respecto a la Pregunta 9 sobre los dolores de cabeza y/o musculares frecuentes las
respuestas estan parejas. El 54% afirma padecerlos y 46% no. Seria fundamental para la compafiia
poder determinar si este diagndstico se hace cronico con el paso del tiempo porque puede ser una
sefial de alerta a prevenir.

Las respuestas de la Premisa 10 sobre mal humor dejan ver que hay una relacion directa
entre el sentimiento de sentirse bajo presion y la frecuencia de dolores de cabeza y/o musculares
en la poblacion de la premisa 9 ya que el nivel de irritacion se da en un 26% de los encuestados de
manera certera y ocasionalmente, esto es “a veces”, en un 40% mas de los casos. El 66% de la
poblacion muestral manifiesta sentirse irritado y solo el 34% afirma no irritarse.

El 82% de los casos de las respuestas de la Pregunta 11 se inclina a atribuir los distintos
niveles de irritacion a las cuestiones laborales, pero lo que es un dato aliviador para esta ratio es
que el 58% manifiesta estar irritado “a veces”. Solo el 18% revela que “nunca” y “casi nunca” se
irritan.

En cuanto a los niveles de frustracién que se releva de esta poblacién en la Pregunta 12
se puede decir que en general el nivel de frustracion general es bajo porque solo el 16% sostiene
estar “frecuente” o “muy frecuentemente” frustrado. Mientras que un 42% manifiesta no percibir
algin tipo de frustracion “nunca” o ‘“casi nunca”. No obstante, ello, hay otro 42% que
esporadicamente siente cierto tipo de frustracion por algin motivo y esto debe ser evaluado
preventivamente.

Respecto de si esa frustracion es atribuida al trabajo consultado en la Pregunta 13 solo el

22% se expresa en este sentido (“siempre” y “casi siempre”) mientras que el 34% no lo asocia
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directamente con sus tareas laborales. El restante 44% afirma que “a veces” lo asocia con el
trabajo.

En relacion al nivel de agotamiento mental formulado en la Pregunta 14 el 40% asevera
que se siente agotado “frecuente” y “muy frecuentemente” y otro porcentaje mayor, 48%, “a
veces” siente ese agotamiento lo que indica que hay un nivel de agotamiento mental considerable
mas alla de las medidas preventivas implementadas. Solo el 12% afirma que “casi nunca” se siente
agotado lo que es un ratio muy bajo y contrario a lo esperado en relacion al estrés.

Las respuestas de la Pregunta 15 muestran que el 48% de los trabajadores afirman tener
demasiadas tareas por cumplir en poco tiempo, hecho que genera un estado de alerta permanente y
no es saludable. Si a ello se le suma el 40% que afirma estar “a veces” en esta situacion se puede
ver claramente que solo el 12% no considera tener demasiadas tareas para realizar en poco tiempo.

En respuesta a la Pregunta 16 sobre la preocupacion por los riesgos en el lugar de trabajo
solo el 6% manifiesta estar muy frecuentemente preocupados por esta situacion. Esto es notorio
porque el 44% afirma “nunca” o “casi nunca” temer y un 32% solo a veces, y esto es positivo.

Los resultados de las respuestas a la Pregunta 17 refieren sobre las conductas de practicas
de actividad deportiva que realiza la poblacion de la dotacion. Al cruzar las respuestas con los
rangos etarios se obtiene el cuadro de la Ilustracién 76 donde se ve claramente que se ha logrado
inspirar la practica de deportes. Se puede notar en el cuadro que el 42% realiza deportes de manera
frecuente y muy frecuentemente, mientras que un 40% hace practicas deportivas a veces. Solo el

18% casi nunca hace deportes.

Edad - Actividad Fisica Menorde30  EntreSiy40  EntredlyS0 masdesoarios  Total
Muy frecuentemente 1 0 0 1 2
Frecuentemente 0 5 8 6 19
A veces 2 6 8 4 20
Casi nunca 0 3 3 3
Nunca 0 0 0 0
Total 3 14 19 14 50

lHustracion 76 Relacion edad — préactica de deportes o actividades fisicas

Edad — Frecuencia Actividad Fisica Men:ﬁro(:e 3 Entrgﬁilsy 40 Entr;ﬁtlsy 50 Mas de 50 afios Total
nunca 0 0 3 0 3
1 hora por semana 1 4 3 2 10
entre 2 y 4 horas por semana 1 9 12 8 30
5 0 més horas por semana 1 1 1 4 7
Total 3 14 19 14 50

lustracion 77 Relacion edad — frecuencia de actividades fisicas
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La llustracion77 muestra como dato positivo que solo 3 personas en el rango etario entre
41 y 50 afios nunca realizan actividad fisica. Ello implica que solo el 6% no hace actividad fisica
mientras que el 94% hace deportes. De la ilustracion se puede extraer el rango etario de las
personas y la frecuencia de la practica deportiva. Asi el 20% utiliza 1 hora semanal para mover el
cuerpo, el 60% realiza actividad fisica entre 2 y 4 horas semanales y el 14% de la poblacion
practica deportes durante 5 horas semanales 0 mas tiempo.

Del andlisis de los datos que brindan las respuestas a la Pregunta 18 se puede notar que
hay una relacion directa entre las personas que tienen mayor grado de responsabilidades y el
tiempo insumido para el desarrollo de practicas deportivas, lo cual es importante porque como ya
se expresara quienes tienen mayor nivel de responsabilidad tienen un mayor grado de exposicion a
sufrir alguno de los sintomas de los eslabones de la cadena de estrés. En el cuadro de Ilustracion
78 (de relacion entre la funcion que desempefia la persona en la empresa y el tiempo que dedica
por semana a realizar actividades fisicas) se puede ver que la mayor parte de los encuestados (30)
realiza ejercicios entre 2 y 4 horas semanales pero los 2 directores, 1 responsable de area y 3
supervisores (6 personas de un total de 7) utilizan 5 horas semanales 0 mas para el cuidado del
cuerpo a través de préacticas deportivas. Se puede decir que existe una relacion directa entre el
nivel de presidn que se soporta y la practica de deportes como medio de descompresion o

liberacién de presion.

Funcién - Frecuencia nunca 1 hora por ehnotlr;Z ):)f' 50 més horas Total
de actividad fisica semana semaﬂa por semana
Director 0 0 0 2 2
Lider de Site 0 0 0 0 0
Responsable de area 2 1 13 1 17
Supervisor 0 3 3 3 9
Operativo y/o Administrativo 0 4 10 1 15
Operario y/o Panelista 1 2 4 0 7
Total 3 10 30 7 50

lustracion 78 Relacion Funcion — frecuencia de practica de actividad fisica

A partir de las respuestas de la Pregunta 19 se obtiene que el 44% utiliza el beneficio del
reintegro del 75% del costo de la actividad para ejercitarse otorgado por la empresa mientras que

el restante 56% no hace uso de este beneficio.
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Beneficio — Funcién Si No Total
Director 2 2
Lider de Site 0 0
Responsable de area 7 10 17
Supervisor 2 7 9
Operativo y/o Administrativo 9 15
Operario y/o Panelista 2 7
Total 22 28 50

lustracion 79 Relacion Beneficio - Funcion en la compafiia

La lustracién 79 detalla el uso (o no) del beneficio otorgado por la compafiia con
relacion a la funcién de cada persona, lo que implica gozar de un beneficio econdmico que va mas
alld de la remuneracién. En términos absolutos 22 empleados se ven beneficiados por este

beneficio de reembolso de gastos en précticas deportivas, pero 28 personas no lo utilizan.

" aotiidad fisca si No Total
Nunca 0 3 3
1 hora por semana 4 6 10
entre 2 y 4 horas por semana 12 18 30
5 0 méas horas por semana 6 1 7
Total 22 28 50

lHustracion 80 Relacion Beneficio — frecuencia de practica de actividad fisica

La lustracion 80 revela la relacion entre la frecuencia con que los empleados realizan
actividad fisica (o no) y el uso del beneficio econémico (0 no) para la realizacion de determinada
actividad fisica. En términos relativos el 44% (esto es 22 empleados de un total de 50) realiza
algun tipo de actividad fisica haciendo uso del beneficio de compensacion econdémica de reintegro
del 75% del costo de la cuota del establecimiento deportivo al que asiste. EI 56% restante que no
utiliza el beneficio de reintegro econdémico, lo que equivale a 28 personas, se desglosa en 25
trabajadores que desarrollan algln tipo de actividad fisica sin recibir el reintegro econdémico por su
practica deportiva y 3 personas que no realizan ningln tipo de actividad fisica. Mas alla del
beneficio econdmico de reintegro monetario hay que resaltar el hecho que el 94% de la poblacién
muestral esta realizando algun tipo de actividad fisica y/o deporte lo que es significativamente
positivo, con solo un 6% de la dotacién que no realiza deportes.

Las respuestas a la Pregunta 20 demuestran que solo el 12% de la dotacién tiene total
desconocimiento de todos los programas y acciones desarrollados por la compafiia de manera

preventiva. El restante 88% conoce al menos una de las acciones y dentro de este subgrupo un
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26% tiene conocimiento de todas las acciones llevadas a cabo para mejorar la calidad de vida. Esto
implica que el trabajo realizado deja ver buenas sefiales en cuanto al logro de objetivos en la
mejora de salud y prevencion de sintomas de estrés.

Los resultados de la Premisa 21 arrojan que solo 6 empleados (12%) no ha realizado
ningun tipo de cambio que procure una mejor y mas saludable calidad de vida. El 88% ha
procurado adquirir habitos saludables de vida a tal punto que el relevamiento indica que algunas
personas han adquirido mas de un habito para mejorar su calidad de vida.

A partir de la préctica de habitos saludables consultada con la Premisa 22 los encuestados
manifiestan en su mayoria sentirse mejor fisicamente a punto tal que solo 11 personas expresan
que no notan cambios hasta el momento mientras que el resto de los encuestados auto perciben
resultados positivos para su salud y afirman estar motivados a mejorar su calidad de vida.

Los cuadros de las Premisas 23, 24 y 25 muestran basicamente el nivel de reducciones en
el consumo de alcohol, tabaco y farmacos y/u otras sustancias que se produjeron en la dotacion
durante los ultimos tres afios. Estas reducciones no son el final de un camino sino el comienzo a
una nueva vida de calidad, o al menos de un intentar vivir con una menor probabilidad de
ocurrencia de episodios de estrés en los miembros del personal que se debe sostener por la
compaiiia y los empleados hasta el ultimo dia para gozar de calidad de vida.

Finalmente, la Premisa 26 hace referencia a las respuestas plasmadas por los empleados
sobre sus preferencias para participar de talleres que puedan concientizar sobre la importancia de

la prevencion del estrés de todas las maneras posibles.
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APENDICE 4

Cuestionario de entrevista semidirigida a personal de gestion

e Puesto: Responsable de gestion / operaciones

e Nivel de estudios: Profesional universitario

=

Antiguedad en la empresa.

N

¢ Cual es la funcién que desempefia en la empresa?
3. ¢ Cuénto tiempo que lleva en su funcién?

4. ¢Conoce los programas y las acciones en beneficio del bienestar integral del empleado
desarrolladas por la empresa? ¢Podria mencionarlos?

5. Desde la gestion de las personas ¢Podria describir los beneficios que percibe en los
empleados que han participado en estos programas? ¢Podria comentar de qué forma repercuten
en la empresa?

6. Desde el punto de vista de la gestion ¢Cudl es el nivel de eficacia obtenido de estas acciones
y/o programas en relacion a los objetivos que perseguian originalmente?

7. ¢Han detectado algun tipo de fallas y/o dificultad/es en la implementacion de alguna de las
acciones y/o programas? ¢Cual /es? ¢Las pudieron corregir? ¢Como lo hicieron?

8. Considerandose Ud. mismo/a como empleado/a de la compafiia, ¢ha participado de alguno
de los programas o acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado por la
empresa? ¢ Que resultados obtuvo? ¢Qué fallas identificé como usuario?

9. Como integrante del area de Gestion, ¢ha participado en la gestion de alguno de los
programas o acciones del plan de bienestar integral de las personas desarrollado por la
empresa? ¢En qué forma lo hizo?;Qué nivel de responsabilidad se le asigno?

10. ¢Qué mejoras propondria para aumentar el nivel de efectividad de las acciones y/o
programas del plan de bienestar integral de las personas?

11. ¢Se han registrado carpetas médicas por casos de estrés laboral? En los Gltimos tres afos,
¢han aumentado o disminuido los casos de estrés?

12. ¢Considera necesario algun tipo de cambio en las politicas de la empresa para favorecer el
nivel de bienestar integral de las personas y evitar el estrés laboral?
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APENDICE 5

Una reflexion adicional merece las condiciones cambiantes que la emergencia sanitaria
mundial originada por el COVID- 19 plante6 para las organizaciones en general y para la empresa
Dow Argentina S.A en particular.

Cabe recordar que, a principios de diciembre de 2019, se detectd una neumonia de origen
desconocido en la ciudad de Wuhan (China). A raiz de ello, las autoridades sanitarias de China se
vieron sorprendidas por una serie de neumonias de origen desconocido que poseia una gran
facilidad para su expansion. Se denomindCovid-19 a la enfermedad causada por el nuevo
coronavirus conocido como SARS-CoV-2. La OMS tuvo noticia por primera vez de la existencia
de este nuevo virus el 31 de diciembre de 2019 y el 30 de enero de 2020 el Director General de la
OMS declaro que el brote del nuevo coronavirus constituia una emergencia de salud publica de
importancia internacional (ESPII) en el marco del Reglamento Sanitario Internacional. Luego de
ello todos experimentamos lo que fue dado en Ilamar el aislamiento preventivo forzoso.

Las condiciones de aislamiento forzoso y distanciamiento social preventivo han afectado la
forma de los espacios de encuentro, las tacticas de la empresa y los diferentes procesos de trabajo,
presumiblemente con un impacto en la adaptacion de la fuerza laboral. Es una evidencia
observable que estos espacios de trabajo debieron cambiar y ajustarse a las condiciones que la
empresa por la situacion pandémica propuso. Y frente a este desafio el desarrollo de nuevos
conocimientos, habilidades y actitudes ha generado un impacto que ha requerido adaptacion y un
costo personal y organizacional que todavia no ha se ha podido evaluar con exactitud.

Cual es el impacto de la pandemia, y aun luego de ella, en relacion al estrés en los
trabajadores por motivo del COVID — 19 son algunas de las cuestiones que se podrian llegar a

estudiar en nuevas lineas de investigacion a futuro ya que el presente trabajo no las contempla.
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