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I- INTRODUCCION

La presente investigacion esta basada en el estudio de los sindromes
laborales, los cuales se conocen como aquellas conductas negativas cuyos
estados fisicos y emocionales deterioran las relaciones laborales, la
productividad y el desarrollo positivo individual y grupal de los miembros
de una organizacion. Basandose en lo anterior, el grupo investigador se vio
inquietado que ante la presencia de estos tipos de sindromes laborales
dentro de las organizaciones, se este generando algun tipo de efecto
negativo en el desempeno laboral de los empleados, por ello, la presente
investigacion se llevo acabo con el fin de realizar un diagnostico de la
presencia o ausencia de sindromes laborales y conocer su incidencia en el
rendimiento de los trabajadores, se opto por enfocarse en el area
administrativa de empresas de telefonia del area metropolitana de san
salvador, especificamente RED y TELEFONICA.

Por lo anterior en los siguientes apartados se expone de una manera
amplia la justificacion de la investigacion y los objetivos que rigieron el
transcurso de la misma, posterior a ello se presenta informacion
bibliografica acerca del tema, describiendo cada uno de los nueve
sindromes aqui estudiados, pues son los que han surgido en la actualidad,
de los cuales se cuenta con muy poca informacion y estudio de los
mismos, seguido de esta informacion documental se presenta la
metodologia utilizada, se exponen los resultados brindados por los
instrumentos aplicados y el diagnostico final. Partiendo de todo el proceso
de investigacion se presentan las conclusiones y recomendaciones, y se
plantean las documentos revisados, asimismo como un anexo especial se
encuentra una propuesta de abordaje denominado “modulo: apostando a la
salud y sanidad del empleado”, el cual se dirige a jefes, con el fin de
capacitarlos, para que sean ellos quienes identifiquen al personal que
posee el sindrome y lo aborden, ya sea por medio de técnicas individuales

o grupales aqui planteadas.



II- JUSTIFICACION

La Psicologia Laboral se desenvuelve basicamente en instituciones de
servicio tanto privadas como publicas, interviniendo en los procesos de
recursos humanos, organizacionales e interpersonales, asi como en los
factores psicologicos que inciden en el trabajo y la productividad. La
Psicologia forma parte de la vida del hombre en donde a través de sus
acciones y la variada interaccion con el medio manifiesta su conducta, la
cual es analizada desde diversas plataformas del conocimiento, en este
caso se aborda desde la oOptica de los procesos sociales y de las

Organizaciones.

Es asi como a través del estudio de la psicologia laboral se conoce que las
organizaciones e instituciones, al igual que el cuerpo estan integrados por
sistemas; por ejemplo el cuerpo humano esta integrado por varios
sistemas: sistema muscular, sistema nervioso, sistema cardiovascular,
etc., Asimismo, las empresas son sistemas abiertos los cuales mantienen
interaccion con el ambiente a través de elementos de entrada y salida, y
de igual forma ambos requieren de una efectiva comunicacion y
coordinacion para realizar sus funciones, Por lo tanto, se puede decir que
existe una cierta analogia entre el cuerpo humano y las empresas e
instituciones, esta analogia nos permite apreciar que en los procesos de
interaccion con el ambiente, es posible que puedan ocurrir alteraciones,
afecciones y desarmonizaciones en los sistemas; asi como el ser humano
adquiere enfermedades que deterioran su salud, las organizaciones e
instituciones son quebrantadas por sindromes laborales. Un sindrome, es
aquel conjunto de sintomas que caracterizan a una enfermedad, o el
conjunto de fenomenos que son propios de una situacion determinada,
son una serie de sintomas simultaneos, de los cuales, generalmente se

presentan tres o mas. Sin embargo al hablar del término sindromes



laborales, se hace referencia a conductas negativas, cuyos estados fisicos y
emocionales deterioran las relaciones laborales, la productividad y el
desarrollo positivo individual y grupal de los miembros de una institucion

u organizacion.

Ya que la psicologia organizacional surge con el objeto de realizar un
analisis de las relaciones interpersonales dentro de la organizacion para
optimizar su rendimiento y permitir, de esta manera, una mayor
efectividad global; se lleva acabo esta investigacion la cual tiene como
objetivo determinar en primera instancia la presencia o ausencia de
sindromes laborales y como afectan el rendimiento laboral de los
trabajadores , de empresas de telefonia de la zona metropolitana de san
salvador, pues es importante dicha exploracion para tomar las medidas
pertinentes con el fin de mejorar la salud y productividad de los
colaboradores, pues ellos, son el elemento fundamental que permite el

desarrollo y mantenimiento de las instituciones u organizaciones.

La investigacion sera realizada en las empresas RED y TELEFONICA, por
ser consideradas organizaciones con alto nivel de competitividad, lo que
implica la necesidad de un desempeno eficiente de sus trabajadores lo
cual es posible que pueda llevar a generar la presencia de sindromes
laborales; dicho estudio se llevara acabo con personas de ambos sexos los
cuales se desempenan en diversas plazas del area administrativa,
debido a que el grupo investigador tomo en cuenta que el nivel educativo
en la mayoria de ellos es medio, pues ello permitira la facil comprension y
desarrollo del instrumento para recolectar la informacion. Esta
investigacion tendra ademas como objetivo indagar solamente en los
sindromes que se estan presentando en la actualidad, y pese a que el
Mobbing, el sindrome de cronos, etc. Son algunos de los sindromes mas
historicos, el grupo investigador ha decidido no tomarlos en cuenta en este
documento, pues ya existen muchas investigaciones sobre ello tal como

plantea un autor sobre la definicion del Mobbing: “El Mobbing o también
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llamado psicoterror laboral en el trabajo es “una situacion en que una
persona o grupo de personas ejercen una violencia psicologica externa, de
forma sistematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el
lugar de trabajo”, asi como esta definicion podemos encontrar una
cantidad de investigaciones sobre ello y sobre otros sindromes laborales,
los cuales seran obviados en esta investigacion, debido a que ya existe una
cantidad considerable de informacion de este tema; es por ello que solo se
retomaran los siguientes sindromes por ser considerados poco estudiados:
Anat, Bergerac, Estocolmo laboral, PRG o profesional recién graduado,
poligamia laboral, Munchausen clinico y laboral , Karoshi, tecnoestrés y
Burnout este ultimo sera retomado debido a que en estudios previos era
considerado que solo se podia presentar en profesionales de la salud y
educacion, pero el grupo considera que se puede presentar también en

cualquier tipo de profesion.

Siendo los sindromes laborales un fenémeno moderno que ataca a las
organizaciones y que afecta no solo a la misma organizacion sino ademas a
sus trabajadores, los cuales disminuyen sus niveles de productividad y
afecta su autoestima; es de suma importancia diagnosticar tales
afecciones y es vital conocer la manera de abordarlas, para propiciar un
desarrollo organizacional e institucional, que beneficie tanto a trabajadores

como a empleadores.

Debido a que los sindromes laborales se caracterizan por conductas que
deterioran la comunicacion, disminuyen la motivacion, la productividad y
eficacia empresarial, es importante disenar una propuesta de abordaje que
brinde una solucion a este fenomeno social que afecta a muchas
organizaciones y que perjudica su funcionamiento, el cual conlleva a
perdidas financieras y de elementos importantes como son los
trabajadores; por tanto la necesidad de esta investigacion radica en que a
partir de los resultados obtenidos en el proceso de investigacion se pueda

disenar esta propuesta de abordaje que proporcione un apoyo y
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orientacion al personal encargado para que puedan bregar, mejorar o
fortalecer las relaciones existentes entre el personal y pueda disminuir la
presencia de estos sindromes laborales dentro de las organizaciones,
teniendo en cuenta que una organizacion puede ser fuente de
enriquecimiento en el desarrollo personal y promotora del bienestar, la
organizacion tendra por desafio conocer, en cada empleado, cual es el

deseo y las motivaciones que lo hacen permanecer en la organizacion.
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III- OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

B Realizar un diagnostico de la presencia o ausencia de sindromes
laborales para conocer su incidencia en el rendimiento laboral de
trabajadores del area administrativa de empresas de telefonia del
area metropolitana de san salvador y disenar una propuesta de

abordaje.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

F Identificar los diversos tipos de sindromes laborales que se
presentan con mayor frecuencia en trabajadores
del area administrativa de empresas de telefonia y como inciden

en su rendimiento profesional dentro de las empresas.

F Disenar una propuesta de abordaje ante la presencia de
sindromes laborales en trabajadores del area administrativa de
empresas de telefonia, para disminuir los efectos negativos que se

producen en los trabajadores.

FE Determinar el nivel de porcentaje en que se presenta cada uno de
los sindromes para establecer la presencia o ausencia en cada

una de las empresas de telefonia.
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IV- MARCO TEORICO

La Psicologia Laboral se desenvuelve basicamente en instituciones de
servicio tanto privadas como publicas, interviniendo en los procesos de
recursos humanos, organizacionales e interpersonales, asi como en los
factores psicologicos que inciden en el trabajo y productividad. La
Psicologia forma parte de la vida del hombre en donde a través de sus
acciones y variada interaccion con el medio manifiesta su conducta, la
cual es analizada desde diversas plataformas del conocimiento, en este
caso se aborda desde la optica de los procesos sociales, de las

Organizaciones y la administracion.

Para poder entender la administracion se debe conocer la perspectiva de la
historia de su disciplina, los hechos acerca de lo que ha pasado en
situaciones similares anteriores, y relacionarlas con otras experiencias y
otros conocimientos actuales, es por eso la importancia de conocer la

historia y origen de la administracion.!

La administracion aparece desde que el hombre comienza a trabajar en
sociedad. El surgimiento de la administracion es un acontecimiento de
primera importancia en la historia social en pocos casos, si los hay, una
institucion basicamente nueva, o algin nuevo grupo dirigente, han surgido
tan rapido como la administracion desde un principios del siglo. Pocas
veces en la historia de la humanidad una institucion se ha manifestado
indispensable con tanta rapidez; la administracion que es el organo
especifico encargado de hacer que los recursos sean productivos, esto es,
con la responsabilidad de organizar el desarrollo econoémico, refleja el
espiritu esencial de la era moderna, es en realidad indispensable y esto

explica por qué, una vez creada, crecié con tanta rapidez.

L http://www.monografias.com/trabajos7/admi/admi.shtml
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El ser humano es social por naturaleza, por ello tiende a organizarse y
cooperar con sus semejantes, la historia de la humanidad puede
describirse a través del desarrollo de las organizaciones sociales partiendo
en la época prehispanica si pudiéramos repasar toda la historia de la
humanidad encontrariamos que, los pueblos antiguos trabajaron unidos
en organizaciones formales (ejemplo los ejércitos griegos y romanos, la
iglesia catdlica romana, la compania de las indias orientales, etc.).
También las personas han escrito sobre como lograr que las
organizaciones sean eficaces y eficientes, mucho antes de que el termino

"administracion" hubiera aparecido y se hubiera definido.

Para definir lo que es una administracion citaremos distintos autores y

ellos son:

Valladares Roman: La administracion, es el proceso para alcanzar
resultados positivos a través de una adecuada utilizacion de los recursos

disponibles y la colaboracion del esfuerzo ajeno”

Koontz y O"Donnell: "La administracion se define como la creaciéon o
conservacion en una empresa, de un ambiente donde los individuos,
trabajando en grupo, pueden desempenarse eficaz y eficientemente, para

la obtencion de sus fines comunes'".

Henry Sisk y Mario Suerdlik: "Es la coordinaciéon de todos los recursos a
través del Proceso de Planeacion, direccion y control, a fin de lograr

objetivos establecido".

Es importante ademas conocer el concepto de Organizacion la cual es una
coordinacion planificada de las actividades de un grupo de personas que
interactuan entre si y se perciben a si mismas formando una unidad que
perdura a través del tiempo y del espacio para procurar el logro de un
objetivo o proposito, explicito y comun. La organizacion adquiere un

nucleo de objetivos y una mision que marca el rumbo de todas sus
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actividades, entendiendo como objetivos todas las metas concretas que la
organizacion espera alcanzar cumpliendo con su mision segun los valores
y creencias que ha aceptado; y como mision la razon de ser de una

organizacion, la declaracion de una meta de amplio alcance.

La empresa organizada no existe en el vacio, sino que es dependiente de su
ambiente externo: la industria a la que pertenece, la economia y la
sociedad. Una organizacion debe fijar sus objetivos en los siguientes
puntos: negocio, rentabilidad, innovacion, situacion en el mercado,
capacidad de produccion, recursos fisicos y financieros, ejercicio y
desarrollo empresarial, actitud y rendimiento del trabajador y

responsabilidad social, estos objetivos deben mantenerse en equilibrio.

Pero a través del tiempo las organizaciones sufren cambios asi como su
recurso humano, es decir el elemento principal, el motor que hace crecer a
una organizacion, el ser humano, a través de los constantes cambios, la
evolucion y la tecnologia se generan cambios significativos en las personas
los cuales a su vez contraen enfermedades, tanto psicologicas, somaticas
o fisicas, que afectan no solo a quien la padece sino ademas a la
organizacion misma. De aqui parte la investigacion a realizar tomando en
cuenta que las personas, los trabajadores que laboran dia a dia en las
organizaciones sufren o estan expuestos a situaciones que les afectan
tanto en su persona como en su rendimiento laboral, es por ello que se
partira de la necesidad de conocer cuales son esos tipos de situaciones a
las que esta expuesto todo trabajador, por ello en este documento se
indagara sobre algunos de los sindromes laborales a los que esta expuesto

todo trabajador.

El término sindrome (de la palabra griega syndrome "simultaneidad") hace
alusion a un estado patologico asociado a una serie de sintomas

simultaneos, generalmente tres o mas. Asimismo se refiere al conjunto de
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sintomas que caracterizan a una enfermedad o el conjunto de fenéomenos

caracteristicos de una situacion determinada.

Cuando hablamos de sindromes administrativos nos referimos a
conductas mnegativas cuyos estados fisicos y emocionales deterioran las
relaciones laborales, la productividad y el desarrollo positivo individual y
grupal de los miembros de la entidad. Las empresas se ven afectadas por
sintomas y manifestaciones que afectan la eficiencia y eficacia de la
organizacion. La denominacion de estas afecciones suelen estar referidas
al nombre de la persona que lo descubrio, al caracter mas relevante o mas

facilmente constatable, a personajes de la mitologia, literatura e historia.

Partiendo desde esta perspectiva este equipo investigativo considera
importante realizar una investigacion mas a fondo sobre los principales
sindromes laborales que se presentan en toda organizacion, retomando
solamente los que han surgido en esta época en la que la tecnologia, la
competitividad, factores psicologicos, la situacion economica entre otras
generan una serie de sindromes a los que estan expuestos los trabajadores

y que afectan su rendimiento.

Debido a esto en esta investigacion se retoman solamente los sindromes
que han surgido en los ultimos dias y de los cuales existe poca
informacion, por tanto los sindromes aqui tratados seran Sindrome de
Anat, Sindrome de Bergerac, Sindrome del Burn out, Sindrome de
Estocolmo Laboral, Sindrome de Munchausen en el Trabajo, Poligamia
Laboral, Sindrome del profesional recién graduado, sindrome de
Tecnoestrés, Karoshi, los cuales se ampliaran en su apartado
correspondiente. Sin embargo, para finalizar este apartado también se
presentara Unicamente de manera tedrica los sindrome mas conocidos y
mencionados en el ambiente laboral, esto solamente con el fin de ampliar

el conocimiento e identificar de manera general esos tipos de sindrome
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como lo son: sindrome de acoso institucional o Mobbing y sindrome de

Cromneos.

En la actualidad muchas organizaciones estan enfermas, presentan
carencias de conocimientos gerenciales, liderazgo, gestion estratégica del
talento humano, crisis de identidad de cultura organizacional y otros

sintomas.

Tales entidades son junglas donde el recurso humano lucha por sobrevivir
a tales afecciones. Sin percatarse dichas empresas se convierten en
centros de contagios donde se inhala el pesimismo y la resistencia al

cambio.

Ofrecer un ambiente laboral que estimule al mejoramiento continuo es
posible; para alcanzar dicho fin es necesario analizar los valores, actitudes,
planes, estructuras, cultura organizacional y relaciones laborales, dicha
reflexion permitira disenar el tratamiento para recuperar la salud
organizacional, asimismo ingerir diariamente vitaminas gerenciales tales
como: motivaciéon, dinamismo, constancia, creatividad, capacitacion, entre
otras, ayudara al recurso humano y a la entidad a superar las patologias

administrativas.

Afortunadamente dentro del comportamiento organizacional, en la
actualidad, es posible contar con la colaboracion de las aportaciones de la
psicologia laboral, industrial, en pro de analizar, evaluar, el
comportamiento de las personas en el desempeno de sus funciones, en sus

interrelaciones dentro de la institucion.
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SINDROMES LABORALES

1. SINDROME DE ANAT

Este tipo de sindrome se caracteriza por el concepto de “ganar prestigio
con las ideas ajenas”, y la historia esta colmada de muchos ejemplos
donde la verdadera autoria es omitida y se le otorga a un tercero quien las
presenta como propias, o que al mejorarlas es el primero en
comercializarlas y difundirlas convirtiéndose asi en la referencia principal,
ideas cuyo origen puede ser ubicado en otras latitudes y/o responsables
pero que fueron presentadas y reconocidas en lugares y por autores

distintos?.

Aunque en el campo social existen mecanismos legales para defender la
autoria y el derecho a la patente de una invencion, en el campo
administrativo resulta comun, e incluso cotidiano, que las
ideas de terceros sean plagiadas y expuestas como
propias en empresas donde el respeto a la propiedad
intelectual de su personal parece no ser un concepto

presente en su valores; sin que ello se considere una falta

grave, pues forma parte de la cultura y modelo mental de
quienes la conforman.
Es justamente en este punto donde comienza ha perfilarse el Sindrome de

Anat, el cual es definido como:

“La conducta deliberada y consciente de un individuo o grupo de ellos

orientada a apropiarse de las ideas, sugerencias o cualquier tipo de

2 Félix Socorro, El Sindrome de Anat: “Ganar prestigio con ideas ajenas”, Recursos Humanos y Organizacion
[en linea], http://www.degerencia.com/articulos.php?artid=550 [citado el 17 de septiembre de 2004]
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iniciativa generada por terceros para presentarlas como propias ante sus

superiores, seguidores o escenario deseado.”s.

El sindrome de Anat es una conducta que atenta contra la innovacion, el
buen desempeno laboral, la comunicacion, el trabajo en equipo y el
reconocimiento al mérito, elementos basicos de la gerencia actual del
capital humano ya que ellos, en condiciones ideales, facilitan la
identificacion, los altos estandares de calidad, el reconocimiento y por

ende la autorrealizacion de individuo.

Pero, ¢quién era Anat?, su nombre y origen responden a una experiencia
personal del autor de este sindrome?, del cual, sin animos de senalar a la
persona que inspiré la conceptualizacion del sindrome, el Dr. Félix
comenta que puede decir que se tratdo de un individuo, con cierta
ascendencia y cercania a los niveles decisorios de una importante
empresa, cuya fama de adjudicarse ideas y planteamientos ajenos como si
fueran propios era comentada en secreto entre companeros de similar
nivel, sus subordinados y ex empleados. Ante la comprobacion del hecho,
pues lo experimenta de manera personal, el investigador en vez de
resistirse al comportamiento decide iniciar un estudio de la conducta y
precisar en qué otros niveles de la organizacion esta se repetia y
posteriormente supera las fronteras de la empresa pudiendo constatar que
la misma resultaba comun en otros escenarios. Aunque los responsables
de apropiarse de ideas ajenas poseian distintos nombres y modus
operandi, comenzo a ser familiar denominar la conducta con la abreviacion

del nombre de la persona que motivo el estudio, dando como resultado la

3 DeGuate.com, El Sindrome de Anat: “Ganar prestigio con ideas ajenas”, [en linea],
http://www.deguate.com/artman/publish/empleos_articulos/el-sindrome-de-anat-ganar-prestigio-con-
ideas-ajenas.shtml, [citado el 15 de abril de 2009]

4 Dr. Félix Socorro, Doctor en Ciencias Administrativas, Magister Scientiarum en Ciencias Gerenciales,
mencion Recursos Humanos. Especialista en Gerencia, mencion Gestion de Negocios. Licenciado en
Administracidn mencidon Recursos Humanos y Técnico Superior Universitario en Administracion mencion
Gerencia Administrativa (Graduado con honores). Posee un Diplomado en Docencia y en Human Resources
Management (Cornell University).
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palabra Anat.

No es nada extrano ni nuevo que en una empresa quienes ostentan el
poder, ya sea de manera directa o indirecta, puedan hacer uso del mismo
para aduenarse de las ideas que ofrecen sus supervisados y mostrarse
ante quienes reportan como entes propulsores de la innovacion; conducta
esta que es usualmente alimentada cuando las organizaciones
acostumbran premiar los éxitos alcanzados a través de los representantes
de las areas destacadas y no en el verdadero responsable del mismo, o en

el total de ellos de acuerdo al caso.

Pero no soélo las ideas y propuestas son los unicos elementos a considerar
cuando se estudia la presencia del Sindrome de Anat, en algunos casos es
comun observar como desarrollos, informes o trabajos de investigacion,
entre otros, son solicitados por los jefes a sus subordinados para luego ser
presentados como propios ante sus superiores.
Evidentemente este tipo de conducta orientada a ganar prestigio, respeto y
reconocimiento a través del uso y apropiacion de ideas ajenas termina
generando entre los subordinados resentimiento, desmotivacion y
desinterés por agregar valor a su desempeno, pues estan conscientes de
que dificilmente le seran reconocidos sus méritos.

Pero el Sindrome de Anat no es una conducta exclusiva de los gerentes,
puede ser observada también en subordinados de igual o superior nivel de
responsabilidad, usualmente en empresas donde existe una tendencia
marcada a la competencia para poder ascender dentro de ellas o cuya
cultura promueve la diferenciacion entre los empleados, destacando
publicamente aquellos que, en apariencia, presentan un mejor

desempeno®.

El sindrome es presentado por personas de cualquier edad, sexo o

condicion, pero se observa con mayor facilidad en aquellos que poseen

® Félix Socorro, El Sindrome de Anat: “Ganar prestigio con ideas ajenas”, Recursos Humanos y Organizacion
[en linea], http://www.degerencia.com/articulos.php?artid=550 [citado el 17 de septiembre de 2004].
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algun tipo de poder; no necesariamente se requiere ser supervisor para

mostrar la conducta, aunque suele ser mas comun en niveles gerenciales.

1.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE ANAT:

Segun el Dr. Socorro, las principales caracteristicas son las siguientes®:

¢ Parece estar vinculada a personas con escasos valores éticos y
mentalidad oportunista.

& Surge en empresas o instituciones donde se desestime el talento del
personal y se atribuya el éxito a los lideres o a quienes lo dirigen.

¢ Se observa en cualquier tipo de empresa, pero suele ser mas comun en
las organizaciones donde la linea de mando es vertical.

¢ Suele ser una conducta modelada por personas influyentes en la

empresa o en el entorno de la misma.

1.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE ANAT":

Detrimento de las Relaciones Interpersonales.

Desconfianza en el recurso humano.

Temor a exponer las ideas con fines de evitar el plagio.

Disminucion de la iniciativa individual.

Visualizacion del trabajo como algo rutinario.

Genera entre los subordinados resentimiento, desmotivacion y

desinterés por agregar valor a su desempeno

Otras consecuencias que produce el sindrome de Anat: Este sindrome
puede influir de forma negativa dentro de instituciones u organizaciones

en aspectos comos:

€ Lic. Dalis Guzmén Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_hakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

L Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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La comunicacion: Produce desconfianza y cuidado al momento de
generarse una idea, la cual suele omitirse por temor a plagio o
expuesta a viva voz a pesar de ser obviada por no haber sido
presentada a través de los “canales regulares”. Esto afecta el clima
organizacional y las relaciones interpersonales.

La motivacion: Genera apatia y desinterés, desestima la iniciativa
individual y produce resentimientos con la persona o personas que
se adjudicaron la iniciativa, lo cual afecta el desempeno del
empleado y su identificacion con la empresa.

El ejercicio laboral: Ante la presencia del Sindrome de Anat el
personal responde de manera rutinaria y repetitiva ante la labor,
evita agregar valor por la ausencia de reconocimiento, por cuanto los
cambios ocurren por la ejecucion de una orden y no por iniciativa
propia.

El trabajo en equipo: Cuando el reconocimiento se da solo al
representante formal o lider de un equipo y se obvia al autor o
autores de una iniciativa se pierde el interés por los equipos y ello
merma considerablemente el desempeno de estos, se generaliza la
idea de que el esfuerzo o los aportes que se ofrezcan seran
simplemente sumados a los meritos de un tercero que poco o nada

tuvo que ver con él.

Por todo lo anterior, se puede decir que la conducta orientada a ganar

prestigio con ideas ajenas, en cualquier cargo o nivel de conocimiento que

se presente, es una enfermedad organizacional que debe ser identificada,

combatida y erradicada en cualquier area o empresa donde se encuentre.

8

DeGuate.com, El Sindrome de Anat: “Ganar prestigio con ideas ajenas”, [en linea],

http://www.deguate.com/artman/publish/empleos_articulos/el-sindrome-de-anat-ganar-prestigio-con-ideas-
ajenas.shtml , [citado el 15 de abril de 2009]
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1.3 PERSONAS MAS VULNERABLES ANTE ESTE SINDROME

El Sindrome de Anat esta presente mayormente en jefes, supervisores
gerentes, etc. Pero ademas se presenta en empleados cuya necesidad por
el reconocimiento y crecimiento vertical es tan grande que se valen de su
experiencia y habilidad para robar las ideas de empleados nuevos o
inocentes del estilo gerencial modelado, para presentar, en la primera
oportunidad que surja, algun planteamiento innovador que le permita

escalar una posicion, mejorar o fortalecer su imagen.

1.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE ANAT®:

B Establecer una cultura donde predominen los valores éticos y
desapruebe la usurpacion de ideas ajenas.

B Canales de comunicacion bilateral y horizontal.

B Incentivar los logros en equipos.

B Valorar los aportes realizados por todo el recurso humano.

1.5 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE ANAT Y OTROS
SINDROMES
El Sindrome de Anat se diferencia del de Bergerac en que en el primero la
persona realiza un tipo de conducta orientada a ganar prestigio, respeto y
reconocimiento a través del uso y apropiacion de ideas ajenas, mientras
que el Sindrome de Bergerac es lo opuesto al Sindrome de Anat, pues en
este caso es la falta de confianza y la escasa o distorsionada auto-imagen
que posee la persona la que lo motiva a ceder su ingenio a terceros ya que
considera que solo por esa via sera posible la materializacion de sus ideas

o propuestas, pues de lo contrario pasarian desapercibidas.

X Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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2. SINDROME DE BERGERAC

Hector Savinien Cyrano de Bergerac fue un personaje real que nacio en
Paris en 1619, fue un escritor francés que se dedico a la carrera militar
hasta que una herida sufrida en el sitio de Arras en 1641 le obligo a
renunciar a ella, cuando regresé a su ciudad natal se entrego a una vida
de excesos e inhibiciones que generalmente superaba sus ingresos por lo
que termind buscando la proteccion del duque de Arpajon, quien le retird
su confianza tras el estreno de su primera pieza teatral la cual contenia

una buena dosis antirreligiosa.

Pero no es el contenido histoérico de la vida de Cyrano de Bergerec lo que
motiva su estudio y tipificacion como un sindrome administrativo, sino la
caracterizacion hecha unos doscientos anos después de su muerte por
Edmond Rostand (1897) quien lo describe como un personaje romantico y
aventurero en la tragicomedia que lleva su nombre. En esa obra Cyrano
esta enamorado de su prima Roxane, pero se considera incapaz de ganar
su amor por autodefinirse como poco apuesto (debido a su enorme
apéndice nazal) y decide obsequiar sus prosas y versos al joven Christian
para que éste conquistara el corazon de su amada, realizando asi un
sacrificio absurdo alimentado por una casi inexistente autoestima; o por lo

menos asi lo expone Rostand en su obra.

Cyrano fue un hombre visionario con dotes de filosofo, fisico y astronomo,
de hecho se dice que fue el primero en sugerir que el hombre podia llegar a
la luna montado en un cohete, pero su imagen esta asociada mas a un
espadachin de verbo poético y conducta alocada.
Es esta conexion: persona visionaria e inteligente combinada con la baja
autoestima y poca fe en el éxito personal es lo que permite asociar el

nombre de Bergerac con un sindrome administrativo.

El Sindrome de Bergerac es lo opuesto al Sindrome de Anat, pues en este

caso es la falta de confianza y la escasa o distorsionada auto-imagen que
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posee el subordinado quien lo motiva a ceder su ingenio a terceros ya que
considera que solo por esa via sera posible la materializacion de sus ideas
o propuestas, pues de lo contrario pasarian desapercibidas. Tales
circunstancias hicieron que al comienzo del estudio del Sindrome de
Bergerac se entendiera como: “la conducta deliberada y consciente de un
individuo o grupo de ellos orientada a ceder a terceros sus ideas,
sugerencias o cualquier tipo de iniciativa, para que estos las presenten como
propias ante sus superiores, seguidores o determinado escenario, Sin

esperar por ello reconocimiento alguno”0,

No obstante, al intentar ubicar antecedentes historicos de este hecho
aparecio un singular ejemplo que transformo la vision del sindrome y con
ella su conceptualizacion. Se trata de Benjamin Franklin (1706 — 1790). De
acuerdo al escritor Celso Cruz en su libro “Los Grandes Inventores”, este
procer norteamericano trabajo en una imprenta que era propiedad de uno
de sus hermanos mayores quien fundo el periodico The New England
Courant, el autor escribe refiriéndose al joven Franklin de
21 anos: “Aunque se sentia con animos de escribir, temio
que se burlaran de €l si lo intentaba. En una ocasion
escribio un articulo y lo eché por debajo de la puerta. Lo

encontraron al dia siguiente y fue leido y comentado por

los redactores del periodico y merecio grandes elogios que el chico escucho
con alegria, pero en silencio” . Benjamin Franklin repiti6 varias veces tal
ejercicio hasta que al final fue reconocido y recibi6 los honores

correspondientes.

En este ejemplo la poca confianza en si mismo y la baja autoestima estan
nuevamente de manifiesto, pero la cesion del conocimiento no se da a un

tercero en particular sino a un medio donde no existe la subordinacion,

10 Félix Socorro, El Sindrome de Bergerac: “Cuando no ser reconocido es el objetivo”, Recursos Humanos y
Organizacion, [en lineal, http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_bergerac_
cuando_no_ser_reconocido_es_el_obijetivo [citado el 5 de junio de 2005]
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por lo tanto vale decirse que el Sindrome de Bergerac posee una
concepcion adicional a la ya expresada, pues puede entenderse también
como: “ La conducta deliberada y consciente de un individuo o grupo de
ellos orientada a ceder a terceros sus ideas, sugerencias o cualquier tipo
de iniciativa, para que las promocionen, ejecuten, convaliden o
comprueben, sin esperar por ello reconocimiento alguno de manera

inmediata, pero si en el mediano o largo plazo”!l.

2.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE BERGERAC!2;

Falta de confianza.
Baja autoestima.
Se presenta en cualquier nivel.

Considerarse insignificante.

Percepcion de que la condicion social, experiencia, nivel académico, etc.

son condiciones que le impiden proponer cambios.

Recurrir a un tercero para transmitir la idea, renunciando al mérito de
la misma.

@ Cesion del conocimiento.

Espera el reconocimiento a mediano y largo plazo.

@ Origina y contribuye a la expansion del sindrome de Anat.

2.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE BERGERAC

® Se alimenta la expansion del sindrome de Anat.
m Se incrementan las conductas que favorecen a la falta de ética de los
profesionales que acogen las ideas, se apropian de ellas y las presentan

como personales.

11 Félix Socorro, El Sindrome de Bergerac: “Cuando no ser reconocido es el objetivo”, Recursos Humanos y
Organizacién, [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_bergerac_cuando_no_ser_reconocido_es_el_objetivo
[citado el 5 de junio de 2005]

Lz Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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2.3 PERSONAS VULNERABLES A ESTE TIPO DE SINDROME

Este tipo de conducta es observada en subordinados de cualquier nivel
cuyo interés por hacer destacada la labor de sus supervisores esconde una
profunda desconfianza en si mismos y poca auto-estima, se consideran
insignificantes o carentes de importancia imaginando que su condicion
social, experiencia, nivel académico, situacion econdémica, posicion
jerarquica, e incluso la suma de todas ellas y otras de similar corte, lo
inhabilitan para proponer mejoras o cambios... ¢Quiénes son ellos para ser
escuchados? No obstante, recurren a la autoridad inmediata o a la
persona que consideran que reune mejores caracteristicas, las cuales
piensa que le son ajenas, para utilizarlo como medio de transmision de su
mensaje, renunciando de manera total y consciente al reconocimiento de

su creatividad e ingenio.

Suele ocurrir en las organizaciones, y los que la gerencian estan
conscientes de ello, que no todos los supervisores son inagotables fuentes
de ideas e innovaciones, en algunos casos éstos se apropian de las
propuestas de sus supervisados para quedar bien ante sus jefes (El
sindrome de Anat) pero en otras oportunidades son los subordinados
quienes de manera voluntaria se las ofrecen sin esperar nada a cambio de

manera inmediata.

Sectores en los cuales hay mayor presencia del sindrome de
Bergeracis:

El Sindrome de Bergerac puede estar presente en cualquier tipo de
organizacion, nivel jerarquico o de conocimiento, sin distingo alguno de
raza, credo, edad o sexo. Se trata de una expresion anémala de genialidad

que, aunque puede parecer poco comun, es mas usual de lo que aparenta

13 Félix Socorro, El Sindrome de Bergerac: “Cuando no ser reconocido es el objetivo”, Recursos Humanos y
Organizacion, [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_bergerac_cuando_no_ser_reconocido_es_el_objetivo
[citado el 5 de junio de 2005]
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y, en algunos casos, es lo que origina la aparicion y difusion del Sindrome

de Anat. No obstante es mas comun en empresas donde se rinde culto a:

F El nombre de la institucion de donde se han cursado estudios y el
nivel de estos.
B Ubicacion geografica de la vivienda, ambiente social o status quo.
B Trayectoria laboral, anos de experiencia, numero de éxitos y su
reconocimiento.

B Una relacion estrecha con los duenos del negocio.

E Otros elementos circunstanciales de alto nivel subjetivo.
Pero cuando el Sindrome de Bergerac es adoptado como parte de un plan
para lograr ser reconocido en el mediano o largo plazo, las condiciones
antes expuestas pueden variar de infinitas formas, pues de acuerdo al
escenario el portador del sindrome habra de sortear las experiencias
exitosas de sus planteamiento e ir acumulando a la vez suficiente
evidencia para demostrar su autoria y creatividad para ser suministrada
en el momento en que la situacion lo amerite, pues no faltara quien se
adjudique 1la autoria de los mismos aunque le sea ajena.
Sea de una forma o de otra, el Sindrome de Bergerec es una afeccion
administrativa que no agrega valor a quien la alimenta, e incluso a quien
la padece, pues su existencia denota la carencia de las competencias
propias de un profesional de hoy, donde la capacidad de innovaciéon y
creatividad son y habran de ser las principales fuentes de distincion entre

las personas talentosas.

2.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE BERGERAC

Resulta poco ético alcanzar el reconocimiento de quienes supervisan por la
exposicion o ejecucion de una idea de procedencia ajena aun cuando la
misma fue cedida sin haber sido solicitada, pues es responsabilidad de la
gerencia desarrollar y orientar al subordinado que presenta competencias

de innovacion e ingenio. ¢Qué puede esperarse de un supervisor que
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acepta de manera constante que sus subordinados les regalen sus ideas?;
aceptar ese tipo de cesion es obviar los avances que en materia de
competencias se han alcanzado en las ultimas décadas, ademas de un
aprovechamiento incorrecto del talento que las genera. Por lo tanto, es
responsabilidad de los supervisores de cada area, unidad e incluso de toda
la empresa, detectar este tipo de conductas, generar un clima y un medio
propicio para captar las iniciativas de sus empleados independientemente
del nivel, status o condicion que el mismo ostente, pues de no ser asi se
coadyuva a mantener personal ingenioso pero de baja autoestima en la

plantilla.

Responsabilidad de un supervisor ante la baja autoestima de su

subordinado:14

La respuesta se encuentra en la capacidad que posea el superior de
utilizar su experiencia para encaminar a cualquiera de sus supervisados a
mejorar su auto-imagen. Si apoya la conducta es suficientemente
responsable de la aparicion del sindrome como del Sindrome de Bergerac
en si, pues al hacerlo convalida el pensamiento inicial de que la idea no
hubiese calado si es su mismo autor quien la expone. Caso contrario si,
haciendo uso de sus habilidades supervisoras, sirve de enlace entre el
creador de la iniciativa y los responsables de considerarla, pues con ello
permite fortalecer la autoconfianza y aumenta la motivacion del autor de la

idea.

# El superior inmediato debe de reforzar la autoimagen de sus

colaboradores.

;

Establecer canales de enlace entre los autores del proyecto y/o idea y

los encargados de evaluarla e implementarla.

14 Fé¢lix Socorro, El Sindrome de Bergerac: “Cuando no ser reconocido es el objetivo”, Recursos Humanos y
Organizacion, [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_bergerac_cuando_no_ser_reconocido_es_el_objetivo
[citado el 5 de junio de 2005]
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# Reconocer nuestras fortalezas y debilidades.

2.5 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE BERGERAC Y OTROS
SINDROMES
El Sindrome de Bergerac se diferencia del de Anat, pues, aunque en ambos
una persona sobre sale con las ideas y propuestas de otro individuo en
este sindrome al contrario del de Anat la falta de confianza y la escasa o
distorsionada auto-imagen que posee un sujeto lo motiva a ceder su
ingenio o ideas a terceros ya que considera que solo de esa manera sera
posible la materializacion de sus propuestas, pues de lo contrario pasarian

desapercibidas.

El Sindrome de Bergerac tiene una peculiaridad distinta al Sindrome de
Cronos, Ganimedes y Anat; no es consecuencia de la aplicacion de un
estilo gerencial particular ni surge de la imposicion de una linea de
pensamiento, pero si es alimentado y mantenido por ambas expresiones

administrativas.

3. SINDROME DEL BURN OUT

Este sindrome fue Descrito por primera vez hace unos treinta anos por un
psicologo clinico, mientras trabajaba en una clinica para toxicomanos en
Nueva York, se percato que los voluntarios al ano de laborar

experimentaban agotamiento, ansiedad y depresion.

Posteriormente Cristina Maslach, profesora de
Psicologia en la Universidad de California, denomino
dicho sindrome como Sobrecarga Emocional o
Burnout. En sus investigaciones concluyo que implica:

agotamiento emocional, deshumanizacion, falta de

realizacion personal y sintomas fisicos de estrés.
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Por lo anterior el sindrome de burn out se podria definir en una frase:
“estado de fatiga o agotamiento fisico y emocional grave, como producto del
estrés de la rutina laboral”15, este es el desgaste profesional que sufren las
personas que prestan servicios en ambitos con altas demandas sociales,
asimismo, este se produce cuando se desequilibran las expectativas en el

ambito profesional y la realidad del trabajo diario.

Actualmente el sindrome burn out, es considerado por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) como un factor de riesgo para la salud. En
Espana se ha traducido como estar quemados o consumidos, se ha

reconocido como enfermedad.
EVOLUCION DEL SINDROME DE BURNOUT

El sindrome de burnout puede evolucionar a lo largo de S etapasl,
definidas por Jerry Edelwich y Archie Brodsky en 1980, hasta darse un

caso claro de sentirse quemado por el trabajo.

®» El primer estado es el del entusiasmo. En esta etapa acudimos al
empleo con mucha fuerza y grandes expectativas preconcebidas.
Generalmente, esto deriva en una implicacion excesiva, lo que lleva a
soportar mucha carga de trabajo voluntario.

®» La segunda etapa es la del estancamiento. En esta fase es cuando se
volatilizan todas nuestras expectativas al chocar con la realidad laboral.
La desilusion nos embarga y nos obliga a comenzar a plantearnos la
posibilidad de dar cambios en nuestra vida laboral.

® El tercer escalén es el de frustracion. El sindrome de burnout llega a

un punto en el que nuestro trabajo carece de sentido. Comenzamos a

15 Dr. Salvador Pertusa Martinez, Nuevas enfermedades originadas en el ambiente laboral: sindrome de 'burn
out'y 'mobbing’, [en linea], http://www.rrhhmagazine.com/articulos.asp?id=416

16 Fidalgo Vega, Manuel. Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout”. INSHT, 2008.
[ http://burnout.comocombatir.com/evolucion-del-sindrome-de-burnout.html]
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sufrir otras manifestaciones emocionales como la ansiedad o un
aumento de la agresividad

®» En cuarto lugar esta la fase de apatia. En esta etapa es cuando
ponemos el freno a nuestro trabajo. Trabajamos sensiblemente por
debajo de nuestra capacidad un mostramos una palpable falta de
interés por la empresa. Desarrollamos un sentimiento de frustracion
que nos obliga a huir de nuestro problema, es decir, de nuestro trabajo.
Enfriamos las relaciones con los companeros y el interés por mejorar en
nuestro ambito.

®» La quinta etapa es la de distanciamiento. Nos sentimos como una
olla sin agua en el fuego, totalmente vacios. Pasamos a eludir la mayor
cantidad de responsabilidad posible y evitamos cualquier iniciativa.
Nuestra autoestima se ve mermada. Pese a todas las contrariedades
hacemos lo suficiente para conservar el puesto laboral debido a que

nuestro bajo esfuerzo ya se ve compensado por la retribucion laboral.

Las causas son miiltiples, pero podrian resumirse enl7:

- Sobrecarga de trabajo.
- Diferencias entre las expectativas laborales y la
realidad.

- Falta de alicientes o estimulos positivos que actuarian

sobre profesionales escasamente motivados y mal

preparados.

" Fidalgo Vega, Manuel. Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout”. INSHT, 2008.
[ http://burnout.comocombatir.com/evolucion-del-sindrome-de-burnout.html]
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3.1 CARACTERISTICAS DEL BURN OUT!8

Psicosomaticas: Fatiga cronica, frecuentes dolores de cabeza,
problemas de sueno, ulceras y/o desordenes gastrointestinales, pérdida
de peso, dolores musculares, etc.

Conductuales: absentismo laboral, abuso de café, tabaco, alcohol y
farmacos, aumento de conductas violentas, etc.

Emocionales: aburrimiento, impaciencia, irritabilidad, desorientacion,
sentimientos depresivos, etc.

Ambiente laboral: comunicacion deficiente, interacciones hostiles,

detrimento de la capacidad y calidad del trabajo.

La incidencia del burnout es mayor en los profesionales cuyas labores

conllevan trato directo con otras personas, tales como: educadores,

profesionales de la salud, religiosos, y del comercio.

Las primeras senales de cansancio laboral son19:

E L

L

E L

L

b L

b L

Tension relacionada al trabajo

Acumulacion de tareas

Irritabilidad

Discrepancias con los colaboradores en el trabajo
Pérdida del rol social

Falta de tiempo

Desmotivacion

Depresion

Cansancio emocional

18 Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

1 Dra. Rocio Alvarez, Estrés Laboral: Sindrome de Burnout o desgaste profesional, [en linea,],

http://www.medicosecuador.com/espanol/articulos/213.htm

34



3.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME:2°

1. Fisicos: fatiga, problemas del sueno, dolores de cabeza, impotencia,

gastrointestinales, etc.
2. Emocionales: irritabilidad, ansiedad, depresion, desesperanza, etc.

3. Conductuales: agresion, actitud defensiva, cinismo, abuso de

sustancias, etc.

4. Relacionados con el trabajo: ausentismo, falta : _’!l
|
de rendimiento, robos, etc. ‘
T
5. Interpersonales: pobre comunicacion, falta de

concentracion, aislamiento, etc.

3.3 PERSONAS MAS VULNERABLES A ESTE SINDROME

Las personas mas vulnerables a este sindrome son:

Los profesionales que mantienen un contacto constante, directo y estrecho
con los beneficiarios de su trabajo, cuando entre ambos media una
relacion de ayuda o servicio. Los trabajadores mas susceptibles de
padecerlo son, por lo tanto, los trabajadores que atienden a otras
personas, como el personal sanitario o docente, los trabajadores de los

servicios sociales, policias, personal de justicia, hosteleria, etc.

3.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE BURN OUT

B Realizar un ritmo de trabajo no excesivo, respetando las horas de
descanso y de almuerzo.

B Realizar actividades extra laborales.

F Intensificar las relaciones personales, familiares y sociales.

B Solicitar ayuda profesional.

20 Dr. Alejandro Néstor Rivera, Burn out sindrome de agotamiento profesional [en linea]
http://www.monografias.com/trabajos11/burn/burn.shtml
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Delimitar los aspectos laborales y privados.

Tener una red social: amigos, familia, companeros, etc.
Fomentar buena atmoésfera de equipo.

Proceso de adaptacion de expectativas a la realidad cotidiana.
Evitar la rutina y sobrecargas de trabajo.

Mantener bien especificados los cargos, jerarquias y bien
delimitadas las funciones.

Mantener un buen clima laboral.

Evitar el choque de expectativas irreales

Adecuada comunicacion gerencial

Reestructuraciones conscientes

Equiparar las metas de la empresa con la de los colaboradores
Adecuado nivel de autonomia por grupos

Elaborar programas de prevencion para el estrés

Disenar programas de socializacion aplicables.

3.5 DIFERENCIA DEL SINDROME DEL BURN OUT Y OTROS
SINDROMES

El sindrome del Burnout se diferencia del sindrome de Tecnoestrés en que
a pesar que ambos se desencadenan signos de estrés, el generador o
causante no es el mismo ya que mientras en el Burnout el estrés es
provocado debido a la rutina y al trato diario con personas, en el

Tecnoestrés la tecnologia es la causante del estrés.

El Burnout se diferencia ademas del sindrome de Karoshi en que el
segundo puede llevar al trabajador a la muerte debido a los graves y

severos efectos que genera en el mismo.
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4. SINDROME DE ESTOCOLMO LABORAL

El sindrome de Estocolmo, también llamado sindrome de Helsinki por
algunas personas, es el nombre que recibe el comportamiento evidente de
la victima que se ha vinculado emocionalmente con su captor o victimario
hasta el punto de preferir mantenerse a su lado que hacer frente a una
nueva vida sin estar sometida al mismo o bien mostrarse decepcionado o
desorientado una vez que el riesgo ha desaparecido y con él sus

responsables.

Este sindrome es utilizado principalmente en el campo de la psicologia
clinica y en el estudio de comportamiento de equipos y grupos expuestos a
situaciones de plagio u hostigamiento, en donde ha sido posible observar
ese tipo de enlace victima-victimario y pueden leerse casos asociados al
mismo cuando se trata de rehenes, practicantes de un culto, abuso
psicologico, prisioneros de guerra, trafico de meretrices, e incesto, sin
embargo, este tipo de sindrome también a sido relacionado dentro de las

empresas.

El sindrome de Estocolmo Laboral, como lo denominado el doctor Félix
Socorro, es una variacion sutil de su predecesor clinico y, aunque posee
caracteristicas particulares, se encuentra estrechamente vinculado a los

sucesos que originaron su nombre.

El sindrome de Estocolmo Laboral no es otra cosa
que la “conducta de apego, identificacion e incluso
vinculacion psico-emocional del individuo o grupo de

éstos a empresas cuyas condiciones de trabajo y/o

estilos gerenciales son hostiles, inadecuadas e incluso

reprochables™!,

21 Félix Socorro, El sindrome de Estocolmo en la empresa: un extrafio pero comin fenémeno, Recursos
Humanos y Organizacion [en lineal,
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4.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE ESTOCOLMO LABORAL??

& Disminucién de la autoestima.
Duda de sus capacidades y talentos.
Tolerancia a agresiones verbales, angustias y opresion.

Conformismao.

@ o 6 6

Aceptacion del estilo de direccion de la empresa, pese al deterioro de

la salud fisica, emocional o mental.

@

Temor a arriesgarse.

@

Vision pesimista y limitada de nuevas opciones.

@ No discrimina edad, sexo, nivel jerarquico, educacion.

Sintomas Principales del Sindrome de Estocolmo Laboral:23

La primera senal —que muchas veces pasa inadvertida es cuando se
permite la agresion verbal, la cual se da paulatinamente. Si el trabajador
en la primera vez es capaz de frenar educadamente dicha actitud es

probable que el jefe se mida en las proximas situaciones.

El segundo paso es tomar conciencia de que estamos frente a un
problema y estar seguros de tomar una decision.
“La victima tiene dos opciones, o convive y por ende se adapta al problema,
0 coge sus cosas y sale por la puerta grande. Pero es necesario que se tome

una decision”, comenta la experta.

http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_estocolmo_en_la_empresa [citado el 18 de Marzo
de 2008].

22 |ic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

2 Manuel Bermudez Tapia, El “sindrome de Estocolmo” laboral y la baja autoestima, [en linea],
http://blog.pucp.edu.pe/item/32282,[citado el 29 de septiembre de 2008]
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4.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE ESTOCOLMO LABORAL

8 Maltrato dentro de la organizacion.

B Se dana la imagen de la institucion, debio al trato que da el jefe a su
subordinado frente a las demas personas que son observadoras del
sindrome.

B Se crea un ambiente de irrespeto.

4.3 PERSONAS VULNERABLES AL SINDROME DE ESTOCOLMO
LABORAL

En los estudios llevados a cabo para establecer la existencia de
colaboradores que mostraran este sindrome en el ambiente laboral, en las
empresas donde se presumia este tipo de fenomeno, se logré constatar que
en el 67% de los casos los empleados preferian mantenerse trabajando en
la empresa independientemente que entendian que estaban siendo
maltratados de alguna manera por el estilo gerencial y las condiciones
propias del ambiente de trabajo.
Esto quiere decir que existen colaboradores que se han identificado
emocionalmente con empresas que ofrecen condiciones inadecuadas de
trabajo, maltrato psicologico (e incluso fisico) y situaciones de estrés
producto de una presion innecesaria que, estando practicamente en un
cautiverio voluntario, prefieren mantener ese estado de angustia y

opresion que abandonar el escenario que la causa.

Razones por las cuales puede desarrollarse el sindrome de Estocolmo

laboral24:

m Como conocen al jefe saben como manejar la situacion

® Hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo en la actualidad

24 Félix Socorro, El sindrome de Estocolmo en la empresa: un extrafio pero comin fenémeno, Recursos
Humanos y Organizacion [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_estocolmo_en_la_empresa [citado el 18 de Marzo de
2008].
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® Con el tiempo uno se acostumbra

m Es el estilo de la empresa

® No hay otras opciones

® Mejor esto que nada

' Me gusta lo que hago, no la empresa.

El sindrome de Estocolmo Laboral es un fenomeno mas comun de lo que

parece, se observa en personas de todo tipo, nivel de educacion, diferentes

edades y niveles de maduracion, por lo general esta asociado a baja

autoestima pero su caracteristica mas extraordinaria es la identificacion

con un estilo gerencial que pone en riesgo su salud fisica, mental y

emocional.

4.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE ESTOCOLMO

#* o o e

#

LABORAL?S:

Vision positiva de la vida.

Aceptar las situaciones que ocurren mas no conformarse.
Tener metas claras y luchar por ellas.

Fomentar el espiritu emprendedor.

Reconocer nuestras fortalezas y oportunidades.

Fomentar el respeto hacia nosotros mismos y los
colaboradores.

No tolerar agresiones.

%5 Lic. Dalis Guzméan Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

demas
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4.5 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE ESTOCOLMO LABORAL Y
EL SINDROME DE ESTOCOLMO CLINICO

El Sindrome de Estocolmo Laboral se diferencia del clinico porque “la
victima” no ha sido forzada o sometida a cautiverio por un tercero, entre
otras expresiones asociadas a éste, por el contrario ha ingresado por su
entera voluntad y se mantiene atada a ese escenario ya sea porque es
incapaz de concebir su vida sin las presiones, maltratos y limitaciones que
encuentra en €l o bien porque es absorbida por una cantidad, a veces
inverosimiles, de razones que le impiden deshacerse del mismo,
independientemente de que en ambos casos observan ventajas dentro del

escenario que coinciden con sus expectativas26.

5. SINDROME DEL PRG?’

Durante el proceso de seleccion el conocimiento tedrico puede resultar una
verdadera ventaja para aquellos cargos donde se desea desarrollar las
competencias practicas de un candidato cuyo potencial se aprecia desde la
primera entrevista; no obstante, el éxito de muchos procesos de
reclutamiento y seleccion se ve opacado por un elemento que solo se
manifiesta una vez que se ha insertado el candidato en el trabajo diario y a
lo largo del periodo de ajuste entre el neo-empleado y el area donde habra
de pertenecer. A ese elemento o conducta, para ser mas preciso, Félix
Socorro lo denomina: “el sindrome del profesional recién graduado” o

simplemente el Sindrome del PRG.

Es dificil imaginar a alguien que no lo haya experimentado, pues, al

parecer, es completamente inconsciente su aparicion, pero, una vez

%6 Félix Socorro, El sindrome de Estocolmo en la empresa: un extrafio pero comin fenémeno, Recursos
Humanos y Organizacion [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/el_sindrome_de_estocolmo_en_la_empresa [citado el 18 de Marzo de
2008].

21 Félix Socorro, “,Como superar el Sindrome del PRG?”, Recursos Humanos y Organizacion, [en linea],
http://www.degerencia.com/articulo/como_superar_el_sindrome_del_prg, [citado el 4 de marzo de 2008]
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alimentado, se transforma en una caracteristica propia del individuo que

la demuestra.

El Sindrome del PRG presenta al individuo, en
cualquiera de sus facetas, como todo un experto en
la materia en la cual se ha especializado, ofreciendo
opiniones, puntos de vista y hasta posturas firmes y
radicales sin poseer suficiente experiencia practica

en lo que aborda o bases que sustenten su

planteamiento mas alla de lo que sabe o cree saber.

5.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DEL PRG

Una de las caracteristicas mas resaltantes del sindrome es que son
personas que no respetan el nivel profesional adquirido, se refleja tanto en
profesionales que han salido de un taller de cuatro horas de duracién, por
ejemplo, como en aquellos que han terminado un curso universitario de

tercer o cuarto nivel.
¢Como identificar el sindrome del PRG?

Por su nombre pareciera ser simple, podria decirse que se observara mas
facilmente en aquellas personas que acaban de obtener un grado o que
han terminado una etapa académica. Pero no es asi. Aunque es cierto que
se manifiesta antes, durante y después de obtener el grado, sus
principales manifestaciones se haran evidentes una vez que el “recién

graduado” se ha insertado en el mundo laboral.

Mientas escasea la vinculacion empleado-empresa la actitud mostrada por
el individuo es completamente atractiva e interesante, parece tener un
profundo interés por experimentar todo lo aprendido y a la vez observar la
coincidencia entre la teoria y la practica. Se muestra abierto a los retos, los
desafios y, sobre todo, a ofrecer el mayor valor agregado a la organizacion.

Pero cuando la relacion se materializa y el candidato se vincula
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laboralmente con la empresa, la conducta cambia; en algunos casos el
cambio es sutil y muy bien llevado, se muestra la falta de coincidencia
entre lo aprendido y lo que se realiza, pero en vez de resistirse

ampliamente, se orienta a destacar opciones y variaciones.

Pero en otros casos la conducta del portador del Sindrome del PRG es

completamente reprochable, entre otras cosas:

% Critica ampliamente las practicas de la empresa.

% Cuestiona las ordenes de sus superiores o supervisores, incluso las
opiniones de sus companeros o subordinados con mayor tiempo en
la empresa

% Desobedece la linea sin ofrecer razones distintas a su conocimiento
para soportarlas.

% Se muestra como el unico conocedor de la verdad catalogando de
obsoleta o desactualizada la manera en que la empresa maneja su
negocio.

Si bien es cierto que en algunos casos la vision del PRG esta en lo correcto,
resulta completamente inapropiado iniciar una cruzada empresarial sin

que se posea suficiente credibilidad e imagen.

5.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DEL PRG

+ Las actitudes del nuevo empleado puede generar desestabilizacion
dentro de la empresa, ya que critica las practicas de la misma.

+ Puede generar desde un principio malas relaciones laborales debido
al cuestionamiento de las ordenes de sus superiores, opiniones de
sus companeros o subordinados.

+ Incumplimiento de las actividades solicitadas, de parte de la persona

que posee el sindrome.
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5.3 PERSONAS VULNERABLES AL SINDROME DEL PRG

Las personas vulnerables como sus siglas lo indican son aquellos
profesionales recién graduados, sin embargo, como ya se menciono
anteriormente el sindrome no se observa hasta que el individuo ingresa y

se desenvuelve dentro de la organizacion.

5.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DEL PRG

Hay dos formas de controlar el surgimiento del Sindrome del PRG, estas

Son:

F Desde quien esta propenso a padecerlo:
©2 La persona debe de utilizar sus conocimientos para ganar credibilidad,
mostrar sus avances y €xitos con la linea existente y demostrar que con su
vision éstos podrian incrementarse.

Las empresas no cambian de la noche a la manana, la vision tradicional
del cambio se sustenta, pues, todo cambio genera resistencia, pero una vez

que se ha demostrado que habra beneficios, la variacion se propaga

rapidamente.

2 Es necesario que la persona aprenda primero suficientemente bien
como es la empresa y como son y piensan sus representantes, mantenga
una vision de mercadeo en todo momento, eso quiere decir que al cliente
hay que darle lo que quiere. Y, Una vez que se convierta en el proveedor

principal “introduzca nueva mercancia”

F Desde quien lo observara:
ia Se debe de dejar bien en claro lo que se espera del cargo y de la persona
que va a ejercerlo, si es posible se debe hacer por escrito, ese documento

servira para demostrar desviaciones u omisiones.
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£3 Se debe de estar abierto a las nuevas ideas, no rechazarlas, se debe

mostrar interés en ellas y comprometerse a buscar un espacio para
aquellas que puedan agregar valor al proceso.
i2 Una vez detectado el sindrome se debe de reunir con el portador y

precisarselo, si la conducta se fortalece seré dificil corregirla.

En las empresas el trabajo en equipo y el engranaje tanto operativo como
estratégico y conceptual son fundamentales para alcanzar las metas, nadie
es tan sabio que no consiga nada nuevo que aprender, ni nadie es tan
ignorante para que actue solo por imitacion, si una persona esta
ejerciendo un cargo es porque tiene ciertas competencias para ello y,
cuando se ingresa a un proceso productivo laboral poseyendo so6lo la teoria
definitivamente resulta altamente obligatorio acumular un minimo de

experiencia practica antes de criticarlo, oponerse o intentar cambiarlo.

6. SINDROME DE FATIGA INFORMATIVA O
TECNOESTRES

No hace tanto tiempo que llego la era digital a nuestros dias, de hecho, los
comienzos de la hoy llamada Red datan de 1960, ano en el que el servicio
norteamericano de inteligencia (CIA), desarrolldo un sistema informatico
para conectar todos sus puntos estratégicos del planeta. Hasta los afnos
80, mas bien finales de esta década, se comenzaron a ver los primeros
avances de la ciencia electronica. Grandes y aparatosos equipos,
comenzaban a poblar las oficinas de las empresas, poco a poco, la
adquisicion de estos equipos se convirtio en una necesidad mas que un

capricho.28

28 http://salud.ideal.es/psicologia/210-tecnoestres.html
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Hoy en dia el mundo se conecta a través de la red, transferencias
bancarias, contratos de trabajo, compras de todo tipo o compra-venta de
acciones, son meras acciones del dia a dia, como toda revolucion, trae
consigo unos efectos secundarios que cobran el
cariz de problematicos, la tecnologia digital no
iba a ser menos. El Tecnoestrés, un curioso
estado creado en aquellos que no son capaces de

adaptarse a los avances de la tecnologia.

Muchos de los estudios relacionados con el Tecnoestrés y sus
consecuencias psicosociales se desarrollan en el cuadro de la
incompatibilidad con las TIC. De hecho, uno de los primeros
posicionamientos serios sobre éste fue llevado a cabo por el psiquiatra
estadounidense, Craig Brod, quien la defini6 como una enfermedad de
adaptacion causada por la falta de habilidad para tratar con las nuevas
tecnologias del ordenador de forma sana o enfermedad causada por la
incapacidad al enfrentarse a las tecnologias de un modo psicolégicamente
saludable (‘Technostress: The Human Cost of the Computer Revolution',

1984).

Mas tarde, en los inicios del presente siglo, se recogerian definiciones quiza
mas acordes con los efectos y sus consecuencias psicologicas,
principalmente, por la declinacion por adoptar que se trata de un 'estado
psicologico' y no de una enfermedad, por tanto, se vendria a significar ese
estado que viene condicionado por la percepcion de un desajuste entre las
demandas y los recursos relacionados con el uso de las TIC que lleva a un
alto nivel de activacion psicofisiologica no placentera y al desarrollo de

actitudes negativas hacia las TIC' (Salanova, 2003).

Por tanto, la ansiedad y la proliferacion interior de un posicionamiento
negativo hacia las TIC, son los dos pilares sobre los que parecen asentarse

el Tecnoestrés. Por otra parte, como cualquier otro estado psiquico tiene
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su antonimo, en este caso, vendria a ser la tecnoadiccion, es decir, la
imperiosa necesidad de estar conectado a las nuevas tecnologias en todas
sus variantes, ademas, en los estudios consultados, existen otros dos tipos

asociados a este estado, la tecnoansiedad y tecnofatiga.

El primero se asocia al fomento fisiolégico no asociada al placer y que por
tanto, produce en el sujeto altos niveles de tension y malestar cuando debe
enfrentarse a algunas de las herramientas de las TIC. La tecnofatiga por su
parte viene asociada al agotamiento mental cognitivo aparejado al

escepticismo de la eficacia de las nuevas tecnologias.

Y es que la tecnologia asociada a las nuevas tecnologias se ha impuesto
como una meta mas que cumplir en los curriculums laborales, en la
mayoria de las empresas, negocios y universidades, el estar conectado es
una prioridad, no una necesidad innecesaria, los jovenes parecen haber
ganado la batalla a los mas mayores en esto de las nuevas tecnologias,
aunque este estado psiquico en ocasiones, no entiende de edades.

Segun se detalla en el mismo estudio (Salanova, 2003), las exigencias de la
vida laboral asociadas a las nuevas tecnologias al igual que la ausencia de
herramientas tecnologicas o sociales relacionados que se asemejan a las
mismas, suponen un problema, las nuevas generaciones nacen con la
ventaja de tener implicito el conocimiento de las nuevas herramientas de
comunicacion e informaciéon, en contrapartida, todos aquellos que o bien
no apostaron por la innovacion o pensaron que seguirian siendo los

mismos trabajadores, ain con menor cualificacion.

Muchos de los que hoy sufren Tecnoestrés, también sienten la frustracion
social de haberse quedado fuera de juego cuando son conscientes que su

dominio en otros campos es mucho mayor.

La tecnologia en la era digital nace como una solucion para el humano,
como un mecanismo de ayuda para poder avanzar en la conexion con

otros iguales. En si, claro que no es una enfermedad, pero el Tecnoestrés o
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rechazo a las nuevas tecnologias, puede ser una de las razones por las que
el hombre deje de ser competente ya que se siente inferior al avance de las

maquinas.

El también llamado Sindrome de Fatiga Informativa, es uno de los
problemas surgidos en la era digital y es padecido por personas que no
solo trabajan con la computadora y usan variados aparatos tecnologicos,

sino que sienten que dependen de ellos.

Este término proviene también del libro publicado en 1997 por Larry
Rosen y Michelle Weil con el mismo titulo en el que se pone de manifiesto
la adiccion psicologica que puede producir el uso continuado de la
tecnologia, se considera que una buena parte de la poblacion puede estar
aquejada de este mal de nuestros tiempos. El sindrome de tecno estrés

Tiene dos vertientes:

¢ Cuando se tiene dificultad de adaptarse al uso de nuevas tecnologias

en el trabajo, y

¢ Cuando se tiene mucha facilidad de
adaptarse a la nueva tecnologia, por lo que se
le dedica mucho tiempo a los medios
electronicos, descuidando las

responsabilidades laborales, en ambos casos,

se sufre estrés, lo que resta productividad.

Dicho fenomeno es un aumento normal en la activacion fisiologica y
psicologica de los individuos para realizar un determinado trabajo o una
actividad en forma rapida y efectiva. Esto, en principio, no acarrea
mayores trastornos, pero si este aumento se presenta en forma reiterativa
y aguda puede ocasionar enfermedades corporales, tanto es asi, que el

estrés laboral en general, estan siendo considerados como el nuevo riesgo
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laboral emergente del milenio.

Los nuevos modelos de trabajo, la informatizacion de los centros de trabajo
y el desarrollo de Internet han obligado a buen numero de trabajadores a
someterse a un proceso de adaptacion que para muchos es engorroso. El
gran avance tecnologico, que originalmente surge para facilitar la
comunicacion y por ende, la manera de hacer negocios en el mundo, por
momentos parece rebasar nuestra capacidad para integrar todos sus
elementos y aprovecharlos de la mejor manera. Aunado a ello, viene la
presion que la sociedad misma ejerce sobre nosotros para incorporar
nuevas y mas sofisticadas tecnologias. Esta presion genera lo que se ha
denominado tecnoansiedad, que al avanzar se convierte en Tecnoestrés, al
cual se define como “una enfermedad de la era moderna producida por la
falta de habilidad para lidiar de manera saludable con la tecnologia
informatica” en pocas palabras, es una version moderna de la resistencia y
temor al cambio. En términos mas accesibles se dice que el estudio de las
reacciones del ser humano para adaptarse e interactuar con las
tecnologias de su entorno se llama ergonomia, y lo opuesto, o sea, el
vinculo psicologico negativo entre una persona y la introduccion y

aceptacion de nuevas tecnologias es el Tecnoestrés.

6.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME:

Las caracteristicas del sindrome de Tecnoestrés se presentan en dos vias:
1. Cuando hay tecnoadiccion:

¢ Necesidad imperiosa de adquirir las ultimas novedades tecnologicas
que salen al mercado.

¢ Capacidad de estar manejando varios dispositivos tecnologicos a la
vez lo que produce dispersion en la atencion que puede llegar a

provocar trastornos de concentracion y memoria
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¢ Empobrecimiento palpable del lenguaje tanto escrito como hablado
que se traduce en la creacion de codigos de palabras sincopadas y
jergas particulares

¢ Utilizacion de la tecnologia durante gran parte del dia evitando el
mantenimiento de relaciones personales

2. Cuando hay tecnoansiedad o el Tecnoestrés propiamente dicho:

¢ Episodios de irritabilidad o resistencia obstinada a recibir
instrucciones sobre el funcionamiento de cualquier elemento
tecnologico.

¢ angustia por tratar de obtener mejor desempenio laboral o un

sentimiento de pertenencia por medio de los gadgets

6.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME:

4 Fisicas: hipertension, gastritis, ulceras, dolor de cabeza, falta de
fuerzas, mareos, temblores entre otras.

¢ Mentales: como problemas de concentracion, pérdida de memoria,
apatia, agresion, tristeza, nerviosismo, palpitaciones, trastornos del
sueno insatisfaccion o depresion, ansiedad, que puede acompanarse
de frustracion, ambivalencia, irritabilidad, fatiga mental, tension,

pesadillas, rechazo y miedo, que puede llegar al panico.

Esta gama de sintomas puede repercutir en el incremento del margen de

error y por lo tanto en un bajo rendimiento laboral.

6.3 PERSONAS MAS VULNERABLES A ESTE SINDROME

Los jovenes son los mas afectados por ese tipo de adiccion que se concreta
en el uso de la telefonia movil e internet para comunicarse con sus amigos
o en la pasion por los videojuegos. Los expertos consideran que la adiccion
por probar lo ultimo en tecnologia puede provocar frustracion en caso de
no conseguirlo derivando este comportamiento en estados de tristeza o

ansiedad; El Tecnoestrés afecta sobre todo a quienes muestran mayores
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dificultades de adaptacion a través de sintomas que se traducen en
ansiedad, insomnio y una sensacion profunda de incompetencia frente a

las herramientas informaticas.

6.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL TECNOESTRES:

Las medidas para disminuir o contrarrestar esta patologia son diversas;

algunas estan en manos del usuario y otras en la asesoria profesional. 2°

¢ Es aconsejable que por cada hora de trabajo frente a un computador
se deben tomar 10 minutos para descansar los ojos, la mente y tomar
oxigeno.

¢ No tener varias tareas en marcha en el monitor.

¢ Emplear los teléfonos fijos y celulares con moderacion

4 Escribir a mano cuando se pueda y no realizar otras actividades
mientras se esta frente a la computadora, como fumar, comer o
hablar por teléfono y reducir malos habitos posturales.

¢ La solucion no esta en odiar a las maquinas, tampoco pensar que
llegara un momento en que nuestro conocimiento, sobre programas y

sistemas sera completo.

Para evitar la dependencia tecnologica, se proponen determinadas

soluciones.30

+ Reservar un dia a la semana sin tecnologia para fomentar la
comunicacion hablada y la relacion personal
+ Profundizar en el objeto de la tecnologia y utilizarla solo para lo

estrictamente necesario.

29 http://www.gordos.com/Salud/detalle.aspx?dieta=1278

30 http://es.wikipedia.org/wiki/Tecnoestr%C3%A9s
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6.5 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE TECNOESTRES Y OTROS
SINDROMES

El Tecnoestrés esta asociado al Sindrome de Burnout o de agotamiento,
por el desgaste profesional, y el estrés al que esta sometido el trabajador,
se diferencian en que en el sindrome de Burnout se caracteriza porque la
fatiga o agotamiento fisico y emocional grave, es producto del estrés de la
rutina laboral, este es el desgaste profesional que sufren las personas que
prestan servicios en ambitos con altas demandas sociales, por el contrario
el sindrome de Tecnoestrés implica el uso "continuo, cotidiano y
constante" de la tecnologia, lo que lleva a una sensacion de fatiga y a un
importante desgaste fisico, o a la resistencia a utilizar la tecnologia; es
decir que una se produce por el trato con personas o atencion a estas
mientras que en la otra el trato es mas con maquinas y las relaciones

interpersonales se pueden ver afectadas, por el uso de la tecnologia.
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7. SINDROME DE MUNCHAUSEN
A. SINDROME DE MUNCHAUSEN CLINICO

El sindrome de Munchausen es una enfermedad psiquiatrica, que se
caracteriza por inventarse y fingir dolencias (o incluso provocarselas a si
mismo, mediante la ingesta de medicamentos o mediante autolesiones)

para llamar la atencion de los médicos, y ser tratado como un enfermo.

Forma parte de los Trastornos Ficticios en las clasificaciones psiquiatricas

internacionales (CIE-10 y DSM-1V).

Es casi mas conocido el sindrome de Muinchhausen por poderes, por el
cual un adulto provoca, hace fingir o le fabrica padecimientos o
enfermedades a una persona que esta bajo sus cuidados, en la mayoria de
los casos a un nino que esta bajo su control,
frecuentemente hijos o sobrinos, con el fin de
ganarse su simpatia (o la de otros) por cuidarlo o

por salvarlo.3!

: ‘-’;/ Aunque no es raro, este sindrome es dificil de
descubrir y confirmar. En 1951, los Dr Richard Asher usaron el término
“sindrome de Munchausen” para describir a adultos que se inventaron
enfermedades para conseguir la atencion médica, para adoptar el papel de
enfermedad y recibir los procedimientos médicos totalmente innecesarios
asi como los tratamientos, pero sobre todo recibir la constante atencion del
personal médico y la fama y celebridad de padecer una enfermedad “rara”

o desconocida.

El término fue acunado en referencia al Baron de Minchhausen, que fue

un mercenario militar de Munchhausen, una region de la Baja Sajonia,

31 Sindrome de Miinchhausen,
http://es.wikipedia.org/wiki/S%C3%ADndrome_de_M%C3%BCnchhausen#.C2.BFQu.C3.A9_es_el_S.C3.ADn
drome_de_Munchausen.3F
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conocido por los cuentos de ficcion y mentiras sobre fantasticos viajes. El
Prado de Roy acuno el término el sindrome de Munchausen para describir
a 2 madres que en 1977, mintieron respecto a sintomas que dijeron
padecian sus dos ninos, los cuales eran provocados por ellas mismas. Uno
de los ninos tenia una historia de afecciones respiratorias que se prolongo
mucho tiempo, pasando de asfixia recurrente a la orina sangrienta, y el
otro tenia una historia de hipernatremia (exceso de sodio en la sangre)

recurrente.

El primer nifio cuyos sintomas solo ocurrieron en la presencia de su
madre, mejord0 durante el tratamiento psiquiatrico de la madre por su
conducta abusiva. Los sintomas del segundo nino sélo ocurrieron en casa,
y €l murio como resultado de hipernatremia severa. En 1994, el médico
inform6 que la madre del muchacho admitié a su psiquiatra que ella mato
a su hijo con el envenenamiento de sal. Estos 2 casos subrayan la
importancia de reconocimiento temprano del Sindrome de Munchausen

por la gravedad de sus consecuencias.

7.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE MUNCHAUSEN CLINICO

@ El individuo se niegan a que los hijos o la persona que esta bajo sus
cuidados se separe de su lado o que alguien distinto lo cuide, fingiendo
que esta enfermo y sol el debe cuidarlo.

& El sujeto siempre esta dispuesto a que al nifio o la persona que esta
bajo sus cuidados le hagan pruebas médicas, tratamientos y
operaciones, sin importarle las consecuencias.

@ Otros sujetos que han estado bajo el cuidado de la persona que
presenta el sindrome también han padecido enfermedades cronicas
inexplicables.

Actualmente, se han informado mas de 100 sintomas que puede presentar

la victima de una persona que posee este sindrome. Los mas comunes

54



incluyen el dolor abdominal, vomito, diarrea, la pérdida de peso, célicos, el

apnea, las infecciones, las fiebres, sangrado, envenenamiento y letargo.

7.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE MUNCHAUSEN CLINICO

& Serias complicaciones medicas de la victima de la persona que posee
el sindrome.

¢ En algunos casos mas graves la muerte de la victima.

7.3 PERSONAS VULNERABLES A ESTE SINDROME

La frecuencia del sindrome es baja. Predominan las mujeres jovenes y de
mediana edad, aunque se han referido casos de todas las edades y en
ambos sexos. Algunos refieren que el sindrome clasico es mas frecuente en
los hombres. Entre los pacientes mas tipicos, hay un alto porcentaje de
trabajadores de la salud (médicos, enfermeras y técnicos), o personal
relacionado con los servicios de salud. Los pacientes con sindrome de
Munchausen tienen con frecuencia trastornos de la personalidad,
incluyendo poco control de sus impulsos, conductas autodestructivas y
personalidad borderline o pasivaagresiva. No esta del todo clara la relacion
entre esta constelacion de trastornos de la personalidad y el sindrome

primario.

7.4 ACCIONES PREVENTIVAS DEL SINDROME DE MUNCHAUSEN
CLINICO
La deteccion del sindrome de Manchausen en una relacion padres - hijos
puede evitar la continuidad del abuso y los examenes médicos

innecesarios, costosos y posiblemente peligrosos.

El principal problema, sin embargo, es la tardanza del médico tratante en
la deteccion del sindrome, al presentarse la madre, padre o cuidador del
nino o nina, de una forma muy solicita al momento de tratar con el nino,

haciendo no dudar del o los progenitores, en donde muchas veces no se
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quedan en un mismo recinto hospitalario, haciendo muy dificil el

seguimiento y deteccion.

En Chile, en la ciudad de Valdivia, unos estudiantes de la carrera de Ing.
Civil en Informatica de la Universidad Austral de Chile (Freddy Gonzalez
Coronado y Walter Zurita Almonacid), propusieron la creacion de un
sistema computacional conectado en linea a través de todo el pais para
que cuando el pediatra tratante pueda acceder a este sistema si es que
existe una sospecha, si no existe registro en la base de datos, entonces,
éste ingresa el registro, para que, si en otro recinto es llevado el infante, ya
esté registrado y se puedan tomar acciones tempranamente para

salvaguardar la vida del pequeno.

B. SINDROME DE MUNCHAUSEN EN EL TRABAJO

En noviembre del 2007, en la revista Harvard Business Review, Nathan
Bennett, autor de dicha afeccion, publico un articulo titulado
"Munchausen at Work" o "El sindrome Munchausen en el trabajo"32 donde
desplaza los sintomas de dicha condicién para explicar un trastorno de la
personalidad que se ha venido manifestando en el area laboral. El
sindrome de Munchausen, es su concepto original, como se menciona
anteriormente, designa a personas que fingen sintomas de una

enfermedad para ser tratadas como pacientes por un médico.

Bennett refiere estar convencido de que existe
un Sindrome de Munchausen en el trabajo, el
cual se caracteriza por la existencia de

“personas que fabrican u organizan conflictos

unicamente con el fin de resolverlos y con ello

ganarse notoriedad e imagen.”

32 Nathan Bennett, De Harvard Business Review: “El sindrome de Munchausen en el trabajo”, [en linea],
http://blogs.strat-cons.com/?p=129[citado el 7 de noviembre de 2007]
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En uno de sus dos interesantes ejemplos, Bennett ilustra sobre un
gerente que intencionalmente confrontaba a dos miembros de su equipo,
con el fin de que no pudieran trabajar juntos. Para el resto del equipo y los
jefes, era evidente que éstas dos personas no se llevarian bien, hasta que
el gerente “resolvia” el problema haciendo uso de la informacion basica y
personal de ambos colaboradores, con la que €l contaba. Luego, se

encargaba de hacer saber sus logros.

Cuando la alta gerencia se dio cuenta de lo que sucedia, el gerente fue

removido.

7.5 CARACTERISTICAS DEL SINDROME DE MUNCHAUSEN EN EL
TRABAJO
Con el fin de diagnosticar mejor la presencia de un generador de
Munchausen en las empresas, Bennett recomienda estar pendiente de

los siguientes puntos:

# :Esta el empleado desproporcionadamente involucrado en identificar
y apagar fuegos?

# :Se resiste el empleado de manera inusual a las ofertas de ayuda en
problemas que el (o ella) ha identificado? (“no te preocupes, yo me
hago cargo”...)

# LEl empleado evita los esfuerzos de la gerencia para entender mejor
la causa subyacente de un problema?

# :Los hechos o las opiniones de los colaboradores sobre el nivel un
problema, estan al mismo nivel que de lo que ésta persona dice
identificar?

# :Se resuelven los problemas o son usualmente menores cuando ésta
persona so esta?

El responder si a alguno de estos puntos, segan Bennett, puede significar

que nos enfrentamos a un generador de Munhausen.
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Es importante tener presente que en una organizacion los problemas
pueden ser —generalmente- mas sencillos de lo que parecieran. Es solo

cuestion de tener la prestancia y animosidad adecuadas para resolverlos.

7.6 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE MUNCHAUSEN EN EL
TRABAJO

En general, se pueden presentar inconvenientes como:

& Problemas constantes al interior de la organizacion, la cual es generada
por la persona que pose el sindrome.

& Las relaciones entre comparneros de trabajo se pueden ver gravemente
afectadas.

@ Puede generar desestabilizacion dentro de la organizacion.

@ La ejecucion del trabajo se puede ver afectada y retrasada por los

inconvenientes que ocurran dentro de la organizacion.

Los generadores de Munchausen en el trabajo representan cargas para

la empresa en dos sentidos:33

Primeramente una carga economica, ya que utilizan tiempo y recursos de
la empresa para “solucionar” problemas inexistentes. Una variable
potencialmente riesgosa, es que el deseo de notoriedad de éstas personas
lleve a la empresa hacia problemas reales que no hubieran existido, tales

como pérdidas de cuentas, problemas con los clientes o demandas.

La otra carga que ve reflejada la empresa es referente a las relaciones
interpersonales o de Recursos Humanos. Asi, la empresa y sus
colaboradores tienen que cargar con un ambiente adverso que en
ocasiones puede generar conflictos graves que pongan en riesgo la

estabilidad de una organizacion o su ambiente laboral.

33 Nathan Bennett, De Harvard Business Review: “El sindrome de Munchausen en el trabajo”, [en linea],
http://blogs.strat-cons.com/?p=129[citado el 7 de noviembre de 2007]
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7.7 PERSONAS VULNERABLES AL SINDROME DE MUNCHAUSEN EN
EL TRABAJO
En toda organizacion existen héroes; sin embargo hay ocasiones en que el
comportamiento de algunos de colegas o colaboradores “se pasa de
heroico”. Seguramente hemos visto gente, muy apegada a un problema,
que le dedica demasiado tiempo y recursos para resolverlo, haciéndolo

ademas, con bastante notoriedad.
¢No sera ésta persona precisamente quien originé (fabrico) el problema?

El primer sitio donde podemos buscar generadores de Munchausen es en
los grupos de trabajo donde hay relaciones de personal con reporte a

supervisores.

Muchos de éstos supervisores son inexpertos, faltos de un background
(conocimiento) profesional o simplemente se sienten inseguros de su
notoriedad, de su plan de carrera o de ser desplazados por alguno de sus

subalternos.

Seguramente que al dar seguimiento a su trabajo, se encontrara que han
estado “resolviendo” problemas constantes que se presentan en su equipo.
Aunque muchos de éstos problemas son en ocasiones bastante burdos o
irrelevantes, ésta persona hara mucho énfasis en documentar los origenes

y qué fue lo que él (o ella) hizo para resolverlos.

Otro sitio para encontrarlos es a nivel de las gerencias, sobre todo en
organizaciones donde hay movimientos, rotacion de personal o un

organigrama incierto.

No faltara el gerente que continuamente reporte a la Direccion General
(directamente) el seguimiento y solucion de procesos que presentaban
problemas y no podian ser resueltos (hasta que €l o ella llegaron). Aunque
pareciera obvio en éste caso que el gerente en cuestion busca trabajar para

su supervivencia; es claramente diferente su actitud de aquellos otros que
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han continuado con sus actividades y siguen reportando su trabajo de una

manera “normal”.

7.8 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE MUNCHAUSEN
EN EL TRABAJO

Con una adecuada comunicacion al interior del grupo de trabajo,

podremos estar siempre prevenidos y la paricion de estos generadores de

Munchausen sera mas rara.

Estas personas generalmente buscan problemas donde no los hay y si no
los encuentran se los inventan. Por ejemplo, llamemos a Pedro como el
lider del proyecto quien trabaja con Maria y Carlos. Pedro le dice a Maria
que Carlos le dice que no puede trabajar con ella y simultaneamente le
dice a Carlos que Maria dice que no puede trabajar con el. Sin duda esta
situacion genera conflicto, pero Pedro sabe como resolver el problema. Muy
seguramente al Pedro resolver el problema tiene una ganancia secundaria,

seguramente una ascenso o simplemente llama la atencion.

Una variante puede ser también lo que en ingles se conoce como los “do-
loopers”, estas personas que generan pequenos incendios que apagan ellos

mismos. Sin duda también llaman la atencion.

7.9 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE MUNCHAUSEN CLINICO Y
EL SINDROME DE MUNCHAUSEN EN EL TRABAJO

En el clinico el individuo fabrica padecimientos o enfermedades a una
persona que esta bajo su cuidado y en el sindrome de Munchausen en el
trabajo el sujeto fabrica conflictos dentro de la organizacion, sin embargo,
en ambos la finalidad es resolver los conflictos o las cosas que el a
generado, ya sea con cuidados o solucionando las cosas con el fin de llegar
a ganar notoriedad, imagen y simpatia de los observadores, su fin es

actuar como un héroe y una persona dedicada y entregada a los demas.
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8. SINDROME DE KAROSHI: TRABAJAR HASTA LA
MUERTE

Karoshi es el nombre que se da a la incapacitacion permanente o muerte
de profesionales y empleados por sobrecarga de trabajo. Otros autores
lo denominan como “tipo extremo de estrés que provoca la muerte por
exceso de trabajo”, a un “Mal laboral que termina con
la vida del colaborador, provocado por una hemorragia

cerebral y/o trombosis debido al exceso de trabajo”.

Este término aparecié durante la década de 1970 y @& _
designa las personas que mueren de manera repentina m anﬂ’}
o quedan incapacitados por accidentes cardiovasculares o cerebrales, a
menudo en el mismo puesto de trabajo.

Fue la presion de los familiares y companeros de las victimas lo que
impuls6 a los meédicos a investigar la implicacion laboral de estos
fallecimientos. En 1982 aparecio el primer libro titulado "Karoshi", cuyos
autores fueron 3 médicos. "Karo" significa "exceso de cansancio"; y "shi",
muerte.34 El estudio indicaba que las muertes relacionadas con el Karoshi
estaban asociadas con un horario laboral abusivo en extension, con el
trabajo por turnos, y con unos horarios laborales irregulares. Anadia que
la mayoria de las victimas del Karoshi habian realizado horarios
equivalentes a mas de 3.000 horas anuales, justo antes de su
fallecimiento, hasta la fecha han fallecido unas 10.000 personas por esta
causa. Aunque, se estima que cobra alrededor de 20,000 vidas al ano en

todo el mundo.

En 1994, la Agencia de Planificacion Economica Japonesa del Instituto de
Economia, estim6 que las muertes relativas al Karoshi podrian significar

aproximadamente el 5% de todas las muertes debidas a enfermedades

34 http://www.taringa.net/posts/info/1411695/Enfermedad-de-Karoshi___Muerte-Por-Exceso-De-
Trabajo.html
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cerebrovasculares y cardiovasculares, referentes al colectivo de edades
comprendidas entre los 25 y los 59 anos.
La Oficina de Compensacion a los Trabajadores del Ministerio de Trabajo
japonés tuvo que rendirse y reconocer lo evidente: que los sistemas de
turnos cambiantes de trabajo, junto a la inmensa carga laboral, en
conjuncion con el abusivo horario de horas extras "voluntarias" (todo ello
realizado por el trabajador a pesar del declive provocado en su salud) justo
antes del colapso final, se debian reconocer como causas ocupacionales de

muerte.

Hoy en dia el Karoshi en Espana empieza a ser conocido porque no es muy
normal que una persona sana de entre 20 y 50 anos tenga un ataque al
corazon o derrames cerebrales, consecuencias de este sindrome y a pesar
de que el Karoshi es un término que proviene de Japon y sirve para
denominar las muertes producidas por un exceso de trabajo en ambientes
de trabajo sumamente competitivos y en los que se exigen altisimos niveles
de produccion, el término Karoshi no solo designa las muertes por
sobrecarga laboral, sino también se aplica a las de personas que se
suicidan debido al estrés, o que luego de sufrir un infarto o un derrame

cerebral deben sufrir las secuelas de por vida.

De acuerdo con el Consejo Nacional de Defensa de las Victimas de Karoshi,
las muertes ocurren en todo tipo de industrias, desde plantas de montaje
de maquinarias y autos hasta empresas publicas, bancos y restaurantes.
Lo cierto es que a medida que la situacion economica les ha dado a las
empresas por despedir personal, los que permanecen en sus puestos
deben ser mas eficientes y productivos, cuidar su trabajo y eliminar
cualquier posibilidad a despidos. Es por ello que cada vez mas los recursos
humanos integran a sus ya pesadas actividades mas tareas y rutinas que

requieren mayor tiempo de produccion y adios vida personal.
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8.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME

El Karoshi es una enfermedad, por asi decirlo, que se caracteriza por una
sobrecarga de trabajo acompanada de una desconexion, que presenta las

siguientes caracteristicass®:

¢ Largas horas de trabajo

¢ Largos trayectos en coche de casa al trabajo y del trabajo a casa
¢ Exceso de trabajo

¢ Nerviosismo, preocupacion por el puesto de trabajo, etc.

¢ incremento de las presiones laborales y familiares

o fatiga y el estrés fisico y mental por largas jornadas de trabajo.
8.2 CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE KAROSHI:

+ ataque al corazon o derrames cerebrales

+ algunos estudios han demostrado una relacion significativa entre
una alta fatiga laboral (demandas productivas muy altas, y bajos
niveles de control y apoyo social) y las enfermedades
cardiovasculares.

+ ataques cardiacos o cerebrales, incluyendo hemorragias
subaracnoidales (18,4%), hemorragias cerebrales (17,2%), trombosis
o infarto cerebral (6,8%), infarto de miocardio (9,8%), fallo cardiaco
(18,7%), y otras causas (29, 1%). insuficiencia cardiaca o
respiratoria

+ severos danos economicos para las empresas en el caso de muerte
del trabajador.

+ empleados con altos niveles de estrés que se vuelven agresivos,

obsesivos, poco creativos e improductivos, danando mas aun la

35 http://www.empresadata.com/blog/2009/sindrome-del-karoshi-en-espana/
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cultura laboral, un trabajador sin tiempo libre y vacaciones es un
empleado poco creativo y productivo.
+ Suicidios debido a la fatiga y estrés severo por causa del exceso de

trabajo.
8.3 PERSONAS MAS VULNERABLES A ESTE SINDROME:

Si bien el Karoshi fue un mal que comenzo6 afectando a los trabajadores
fabriles en la década del 70, actualmente El sindrome Karoshi se presenta

con mayor frecuencia en:

¢ ejecutivos y directivos de empresas y edades de los 35 a 60 anos,
pues son ellos quien suelen tener mayores responsabilidades en sus
hombros.

¢ empleados de oficina y funcionarios publicos de entre 35 y 50 anos

¢ Una reciente encuesta demuestra que "todo el mundo es vulnerable",
pero algunos grupos, como estudiantes, profesores, empresarios,
policias o periodistas se ven mas duramente golpeados por la fatiga

cronica que puede desembocar en "Karoshi".
8.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE KAROSHI:

La mejor forma de prevenir esta enfermedad es organizar y priorizar el
trabajo asi como tomar un descanso de al menos unos minutos cuando la
persona sienta que es necesario; la recreacion y una alimentacion
saludable son también elementos importantes para evitar la fatiga mental.
Para evitar la fatiga causada por la rutina debemos estimular la creacion
de neurotransmisores para conseguir mayor agilidad mental, dado que el
cerebro es un musculo y como muchos otros musculos de nuestro cuerpo
puede ejercitarse para conseguir una optimizacion en sus funciones y una
mayor rapidez de respuesta; una buena manera de mantener el cerebro

alejado de la rutina es ejercitarlo a diario confeccionando crucigramas,
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ejercicios mentales, lectura y todo aquello que pueda estimular el uso de lo

sentidos y la aplicacion del pensamiento racional.

Empresas grandes o chicas deberian implementar programas de Balance
de Vida para hacer conscientes a sus empleados en el tema, cosa que
ademas les permitira optimizar recursos pues el pago por indemnizaciones
por muerte en el trabajo puede llegar a causarle severos danos economicos
y eso es en el caso de muerte, pero hay que tomar en cuenta no solo las
bajas, sino también aquellos empleados con altos niveles de estrés que se
vuelven agresivos, obsesivos, poco creativos e improductivo, danando mas

aun la cultura laboral.36

8.5 DIFERENCIA ENTRE EL SINDROME DE KAROSHI Y OTROS
SINDROMES LABORALES 37

El sindrome de Karoshi se diferencia del sindrome de “burnout” o “estar
quemado” en que el segundo se caracteriza por alteraciones en el estado
de animo del trabajador y con posibles trastornos cardiovasculares, pero el
primero se caracteriza por que el desencadénate es mas alto ya que se
debe a horas exageradamente largas de trabajo que puede terminar en la

muerte del trabajador.

En relacion al ambito laboral se distinguen, ademas del Karoshi tres tipos
mas de estrés, lo cual genera desencadenantes pero no tan severos como
el de Karoshi que puede llevara a la muerte y sus causas pueden ser

diversos a diferencia del Karoshi que son por exceso de trabajo.

¢ ESTRES PROPIAMENTE DICHO entendido éste un estimulo que nos
agrede emocional o fisicamente. Generalmente provoca tension, ansiedad,

y distintas reacciones fisicas.

% Rosa Maria Zamora Moran, http://www.gradoglobal.com/?p=394

37 http://www.rincondelasalud.com/es/sabiasque/K/
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¢ ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO 6 MOBBING que aparece
cuando el trabajador sufre por parte de sus companeros de trabajo o
superiores comportamientos que pretenden intimidar, infravalorar vy
amedrentar al trabajador. Deriva del verbo inglés “to mob” que significa

atacar virulentamente.

¢ SINDROME AGUDO DE ESTRES. Este tipo de estrés suele afectar a
aquellos trabajadores que por las caracteristicas de su profesion viven
situaciones catastroficas o que implican una amenaza para su integridad
fisica, tales como policias, bomberos, equipos de rescate, etc. También se
puede dar en trabajadores que han sufrido puntualmente un episodio
violento como los trabajadores de entidades bancarias expuestos a

delitos.

9. POLIGAMIA LABORAL??

En pleno siglo XXI y después de tantas reflexiones, propuestas, foros y
discusiones alrededor del mundo que destacan lo anacrénico de los
paradigmas que aun rigen la vida laboral, buena parte de empresas y
organizaciones siguen empenadas en generar compromiso en su gente y en
producir en ellos una especie fidelidad religiosa en cuanto a la vision,

mision y valores de la empresa.

Aparentemente la mayoria no entiende que las personas no trabajan
porque es lo que mas desean hacer en la vida, ni estan buscando formar
parte de un clan o secta laboral: Trabajan porque necesitan ganar dinero,
mejorar su condicion de vida, elevar su status y disminuir las limitaciones
que existen en sociedades de consumo. Cualquier cosa que se diga distinto

a esto es simplemente utopico.

% Félix Socorro , “Poligamia Laboral”, Recursos Humanos y Organizacién, [en lined],
http://www.degerencia.com/articulo/poligamia_laboral, [citado el 6 de agosto de 2008]
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Claro esta, si existen personas que trabajan por amor al arte, filantropos
de corazon y conviccion, pero aun ellas deben enfrentar la necesidad de
alimentarse, vestirse y poseer el minimo de recursos y herramientas para
llevar a cabo su funcion ante la sociedad, por lo que deben generar dinero
o poseer alguien que lo haga por ellos. Asi de simple.
sin embargo, sea como sea, no se le puede pedir a las personas que se
casen con una idea, un sueno ajeno, del cual son solo partes
reemplazables pues, aunque se empenen en negarlo, para nadie es un
secreto que una de las decisiones que suelen estudiarse en momentos de
crisis presupuestarias es el recorte de personal y que no importa cuanto
haya dado una persona a la empresa, si existe algo que amerite su salida

de la misma lo debera hacer como si su esfuerzo careciera de valor.

En esta enredada realidad de suenos propios y ajenos, de la pretension de
seguir una corriente organizacional para poder mantener una posicion que
provea de recursos sociales y economicos existe una realidad que
justamente enfrenta ese paradigma de exigir compromiso en las personas

que laboran en la empresa partiendo de una fidelidad s+

que no necesariamente existe, y es lo que el autor de

este sindrome a llamado la Poligamia Laboral.

La Poligamia Laboral es “la actuacion multiple y
simultanea del ejercicio laboral en mas de un escenario,

en donde la (s) unica (s) vision (es) y mision (es) que en

realidad cuentan son las que posee el individuo”.
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9.1 CARACTERISTICAS DEL SINDROME

E L

Tension relacionada al trabajo

L

Acumulacion de tareas

E L

Falta de tiempo

#* Desmotivacion

b

problemas de concentracion
9.2 CONSECUENCIAS DE LA POLIGAMIA LABORAL:

+ Altos grados de rotacion dentro de la empresa
+ Fuga de cerebros y bajo rendimiento

+ Bajo desempeno laboral en los empleados, pues se deben de
distribuir en tiempo y en escenarios diversos.

Para el empleado la tenencia de varios empleos puede resultar cansado o
interesante, exigente o lucrativo, entre otras tantas coincidencias o
contradicciones, pero para la empresa solo significa una cosa: Esta no
satisface las expectativas econémicas y profesionales de quien lo practica
por necesidad y no por hobby. ;:Como se puede estar comprometido con
alguien o algo bajo esas condiciones? ¢Como se puede exigir que se

identifique con una vision que, aparentemente, no lo incluye en realidad?

La Poligamia Laboral cada dia es mas comun y podria ser una ventaja y a
la vez una desventaja para el mercado laboral. Todo depende de como se

vea.
9.3 PERSONAS MAS VULNERABLES A ESTE SINDROME:

No todas las personas practican la poligamia laboral, sin embargo muchos

profesionales no solo tienen un trabajo, pueden tener dos o mas.

68



9.4 ACCIONES PREVENTIVAS ANTE LA POLIGAMIA LABORAL:

La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de
recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le
permitiran o le facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de
recursos: materiales, técnicos y humanos, el recurso mas importante y
esencial dentro de una organizacion es el humano pues compone factores
importantes y valiosos como lo son: conocimientos, experiencias,
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc. Es por ello, que el empleador, en vez de
empenarse en inyectar en las venas de los colaboradores lo que creen que
es la empresa, quienes la dirigen deberian preocuparse por saber como el
talento y las habilidades de cada persona pueden ser utiles tanto para su
vision como para la de ellos, pues es necesario que los colaboradores, para
que hagan su trabajo con mas entrega y dedicacion, realicen tareas acorde
a sus aptitudes y destrezas, pues es en ello en lo que tienen experiencia y
conocimiento, lo cual los llevara a desempenarse mejor y asi se lograra la
eficacia de los empleados y de las organizaciones, es decir ganara el

empleado y la empresa,.

Tal vez no todas las personas la practiquen la poligamia laboral, pero
buena parte de los profesionales no so6lo tienen un trabajo, pueden tener
dos o mas. Eso significa que debe manejar, interiorizar y modelar valores
similares o distintos en cada uno de ellos y, por si fuera poco, demostrar
con la misma efectividad y, siguiendo los mismos patrones exigidos por
esos paradigmas obsoletos, que esta comprometido con la empresa una
vez que ingresa a ella. ¢Es esto posible? Claro que lo es, pero no como lo
teorizan quienes imaginan que el empleado debe estar comprometido con
la empresa para lograr asi que las metas se cumplan, por el contrario, ha
de estar tan comprometido con sus expectativas que no le importa el

esfuerzo y los retos que debe enfrentar para poder materializarlas.
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Se debe dejar de hacer énfasis en el compromiso. El compromiso es
personal, la identificacion es colectiva. Se debe dejar de forzar a los
empleados a memorizar y recitar la vision y la mision de la empresa cual si
fuese una “cartilla”. En vez de enfocarse en esas cosas la empresa deberia
orientarse a lo medular y ofrecer a sus colaboradores lo que éste necesita
para no serle “infiel”, para cubrir sus necesidades y construir lo que
busca, lo que suena, pues de lo contrario la empresa no solo estara
construyendo un castillo de naipes, bajo la absurda creencia de que su
gente esta comprometida con ella, sino que sufrira de manera constante y
segura de alta rotacion, fuga de cerebros y bajo rendimiento, pues no se
puede exigir alto desempefio cuando se debe distribuir en tiempo en

escenarios diversos.
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OTROS SINDROMES QUE AFECTAN A LAS
ORGANIZACIONES

4 SINDROME DE CRONOS

El ser humano es complejo e impredecible y a lo largo de la historia ha
ofrecido innumerables muestras de lo que es capaz de hacer por satisfacer
su necesidad de poder. Este tema ya fue analizado y estudiado por
McClelland quien senalé que el individuo presenta una necesidad de
poder, asegurando que aquellas personas que ocupan la mayor parte de su
tiempo pensando sobre la influencia que tienen sobre otros y como pueden
utilizarla para cambiar el comportamiento de sus subordinados son las
que mas lo demuestran, agregando que se satisfacen manipulando y

controlando a sus subalternos.

En las organizaciones el poder se obtiene en la medida que se asciende de
cargo, y una vez alcanzado es dificil aceptar que puede perderse, por lo
que en algunos casos suele presentarse el deseo de aferrarse a €l de una
manera enfermiza, la cual conlleva al individuo a realizar cualquier cosa
para evitar ser desplazados. Tal podria ser la razéon que motiva a los
gerentes a evitar que sus subordinados se desarrollen y terminen
ocupando su lugar, quedando opacado por el brillo de las nuevas ideas o a
causa de un mejor perfil académico; y a la vez podria ser la causa que

justifica la presencia de personal casi inamovible de sus cargos.

Esa necesidad de mantenerse seguro y no ser alcanzado por alguien que
atente contra él, evitando a cualquier costo la posibilidad de ser
desplazado, puede compararse con un relato presente en la mitologia

griega.

Se cuenta que Cronos tenia tanta sed de poder que atenté contra su padre

Urano con la intension de ocupar su lugar, ya que éste era el amo y senor
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del universo. Urano mal herido, le maldijo a experimentar la misma suerte
en manos de sus hijos, por lo que Cronos decidio devorarlos al nacer, no
obstante, y gracias a la astucia de la diosa Era, uno de sus hijos, Zeus,
logro salvarse de tan cruel destino dando cumplimiento anos mas tarde a

la maldicion.

Si bien es cierto que en la gerencia contemporanea resultaria absurdo
imaginar a un supervisor devorandose a un subordinado, literalmente
hablando, no es menos cierto que algunas practicas podrian ser facilmente
consideradas muy cercanas a tal situacion, en estos casos se haria
referencia a las constantes explicaciones y excusas que se ofrecen a los
empleados para justificar la ausencia de incrementos salariales, ascensos,
traslados o cualquier otro tipo de mejora que lo acerque o iguale a su

superior.

Aunque no en todos los casos esta presente el temor a ser desplazado por
el subordinado, en aquellos donde la actuacion del gerente se inclina a
impedir el crecimiento de sus trabajadores podria decirse que se esta en

presencia del ahora llamado Sindrome de Cronos.

El Sindrome de Cronos no es mas que la “accién deliberada del supervisor
de estancar a su personal por temor a ser desplazado o sustituido, evitando
el crecimiento de los subordinados en el drea en donde él ejerce su poder o

lo posee™9.

Este sindrome, como se menciona anteriormente, se refiere al temor de ser
desplazado en una organizacion y surge por la necesidad de seguridad,
cercando su territorio con el objetivo de evitar evidenciar debilidades,
temores, carencias o pérdida de poder. Silvia Ahumada Luyando, Directora

Académica de la Escuela de Ciencias Economicas y Empresariales de la

39 Félix Oscar Socorro Marquez, El Sindrome de Cronos: El temor a ser desplazados, [en linea],
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/51/cronos.htm [citado el 22 de Julio de 2006]
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Universidad Panamericana, plantea que se presenta en ejecutivos que
tienen 10 6 12 anos de trabajar en un mismo lugar que al percatarse de
los riesgos que presentaria dejar dicho trabajo, se aferran al mismo a costa

de lo que sea?9.

SECTORES DONDE SE PRESENTA CON MAYOR FRECUENCIA EL
SINDROME DE CRONOS*!

El Sindrome de Cronos se presenta con mayor facilidad en aquellas
organizaciones donde las posibilidades de desarrollo en posiciones y/o
niveles de conocimiento son muy escasas, por lo que el individuo tiende a
vigilar su territorio para evitar mostrar sus debilidades, carencias, temores
o perder su poder delante de quienes se lo han otorgado, no siempre
demostrando un comportamiento ejemplar o ético, orientando su
administracion a evitar el perfilamiento de algunos individuos que puedan

atentar en contra de la estabilidad de su cargo.

Parece logico pensar que no ha de ser una gestion altamente productiva
aquella donde esté presente el Sindrome de Cronos, como caracteristica
principal ha de generar desinterés en la ejecucion de las labores de los
subordinados, afectando su nivel de productividad, como lo expresan
Albrigth y Carr cuando explican que los trabajadores necesitan crecer y
sentencian que cuando se impide el crecimiento de sus empleados, su

desempeno no es el mismo.

Caracteristicas del sindrome de cronos42

- Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

4 Félix Oscar Socorro Marquez, ElI Sindrome de Cronos: El temor a ser desplazados, [en linea],
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/51/cronos.htm [citado el 22 de Julio de 2006]

42 Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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® Temor a delegar.

m Pasion por el control.

= Busqueda de sumision.

m Temor a ensenar lo que sabe.

' Fomentar limitaciones para evitar que el personal lo alcance.
® Conductas gerenciales absolutistas.

SINTOMAS DEL SINDROME DE CRONOS

Esta "enfermedad gerencial" tiene unos sintomas particulares que pueden

ser listados de la manera siguiente43:

1. Se presenta en cualquier empresa u organizacion, sin importar su
tamano o funcion.

2. Es practicada por personas que poseen un cargo de relativa
importancia.

3. No importa la edad, sexo o condicion del gerente, aunque
usualmente ocurre en personas con poca preparacion académica y
mayor antigiiedad.

4. Generalmente las personas que lo presentan poseen un alto nivel de

inseguridad, carencia de conocimientos o habilidades.

ACCIONES DEL SUBORDINADO, AL SUFRIR POR LAS CONDUCTAS DE
SU SUPERVISOR

Un subordinado que observe la conducta deliberada de su supervisor por
mantenerlo siempre en la misma condicion puede reaccionar de dos

formas posibles#4:

# Expresando su descontento a expensas de perder su empleo

43 Félix Oscar Socorro Marquez, ElI Sindrome de Cronos: El temor a ser desplazados, [en linea],
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/51/cronos.htm [citado el 22 de Julio de 2006]
4 Félix Oscar Socorro Marquez, ElI Sindrome de Cronos: El temor a ser desplazados, [en linea],
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/51/cronos.htm [citado el 22 de Julio de 2006]
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# Limitandose a comunicar lo estrictamente necesario, en espera de
alguna oportunidad en donde pueda desligarse del supervisor.

Si bien es cierto que el estancamiento produce una baja en la
productividad, no es menos cierto que habra de generar sentimientos de
impotencia y resentimiento, los cuales tienden a servir de barreras
comunicacionales, a veces los individuos idealizan las organizaciones en
donde desean laborar, pero una vez dentro descubren, en la realidad de la
gestion administrativa, la presencia de conductas gerenciales absolutistas
y perpetuas que merman los deseos de superacion, obligandolo a perder el
interés por el sitio en que labora y por ende la identificacion con la

empresa.

La perdida de interés se traduce también en la baja de la productividad,

de la calidad del trabajo y la responsabilidad con el mismo.

Ante la presencia del Sindrome de Cronos, el subordinado comienza a
manifestar una conducta mas orientada al desinterés y al desdén al
percatarse de la imposibilidad de crecimiento o el nivel de estancamiento
que esta conducta gerencial propicia. Es posible también que presente

sintomas de hostilidad, o indiferencia.

El Sindrome de Cronos es una conducta que atenta contra los cinco
premisas basicos de la gerencia del capital humano, orientadas a ofrecer
bienestar y desarrollo de toda organizacion, estas son: productividad,
comunicacion, identificacion, conducta y motivacion. Estas premisas
pueden ser comparadas con cada una de las extremidades del cuerpo
humano, si alguna enfermedad las afecta, dificilmente éste podra moverse
con rapidez y acierto. Esta conducta, que limita el crecimiento del
individuo, ya sea de manera tradicional o en niveles de conocimiento; es
sencillamente una afeccion gerencial, la cual se debe identificar, combatir
y erradicar en cualquiera de las areas de la administracion donde pueda

encontrarse.
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CONSECUENCIAS DEL SINDROME DE CRONOS*5

| Sentimientos Impotencia y resentimiento
m Conflictos en la comunicacion.

' Disminucion de la productividad.

[ Deterioro de la calidad del trabajo.

W Desinterés, hostilidad e indiferencia.

ACCIONES PREVENTIVAS ANTE EL SINDROME DE CRONOS#6

®» Los gerentes deben de fomentar la comunicacion, la delegacion, la
motivacion, etc. mediante una conducta ejemplar que sepa identificar el
potencial y las debilidades de cada miembro de sus equipos,
ayudandoles a llegar al maximo de sus posibilidades.

®» Establecer una cultura donde predominen los valores éticos y
desapruebe la usurpacion de ideas ajenas.

®» En las companias, el poder tiene que estar muy bien repartido para
impedir estos monopolios y supervisado de forma ejemplar, controlando
para evitar que sucedan estas situaciones.

®» Canales de comunicacion bilaterales y horizontales.

¥

Incentivar los logros en equipos.

®» Los puestos de responsabilidad deben ocuparlos aquellas personas con
mayor potencial y valia que sepan llevar a las companias y a sus
equipos lo mas lejos posible.

® Valorar los aportes realizados por todo el recurso humano.

g Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

L9 Juan Martinez de Salinas, EL SINDROME DE CRONOS, [en lineal,

http://blogderrhh.blogspot.com/2009/04/el-sindrome-de-cronos.html, [citado el 13 de abril de 2009]
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¢+ SINDROME DE ACOSO INSTITUCIONAL O MOBBING

La primera persona que estudio el mobbing como violencia psicologica en
el sitio de trabajo como causante de patologia se debe al psicologo aleman,
afincado en Suecia, Heinz Leymann que en el ano 1986 describié en un
libro las consecuencias, sobre todo en la esfera psiquica, de las personas
expuestas a un comportamiento hostil y prolongado en el tiempo por parte

de los superiores o companeros de trabajo*”.

Este sindrome de acoso institucional, el cual en ingles es conocido como
MOBBING , Se refiere a conductas agresivas por parte de un individuo o
grupo de una empresa o institucion hacia otro individuo. Implica la accion
de un hostigador cuyo fin es producir terror en el empleado a través de
actos negativos de forma sistematica. El mismo puede ocurrir entre
colaboradores de igual jerarquia, de nivel inferior a superior o de nivel

superior a inferior4s.

Dicha violencia psicologica se produce de forma recurrente durante un
tiempo prolongado, a lo largo de semanas, meses e incluso anos, y a la
misma en ocasiones se anaden "accidentes fortuitos", y hasta agresiones
fisicas en los casos mas graves. Lo que se pretende en ultimo término con
este hostigamiento, intimidacion o perturbacion (o normalmente la
conjugacion de todas ellas) es el abandono del trabajo por parte de la
victima —o victimas—, la cual es considerada por sus agresores como una
molestia o amenaza para sus intereses personales (ambicion de poder, de

riquezas, posicion social, mantenimiento del status quo, etc.)*°

47 ¢ Qué es el mobbing?, Nociones generales, [en linea], http://www.unizar.es/gine/MB/home.htm

&L Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

49 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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Clases de MOBBINGS°

& Descendente: Se trata de la situacion con mas repercusion mediatica.
En este caso, la violencia viene de arriba: el o los superiores
jerarquicos acosan al subordinado. La agresion tiene efectos mucho
mas devastadores, maxime cuando a la agresion se le anade la nota de
jerarquia. Las situaciones mas extendidas suelen girar en torno a
desavenencias personales, o a la contemplacion de la victima como una
amenaza a su puesto de trabajo.

& Horizontal: En esta situacion el trabajador es agredido por
companeros de su mismo escalafon en la organizacion de la empresa.
Los motivos también aqui pueden ser muy variados: desde la burla por
simple aburrimiento, enemistad, o un caracter distinto al resto del
grupo.

& Ascendente: Este caso, posiblemente el menos conocido, pero no por
ello menos grave, son uno o varios subordinados quienes acosan a su
superior. Las motivaciones mas habituales son la no aceptacion y
puesta en entredicho de sus meétodos de trabajo, o la ambicion por

llegar a ocupar el puesto de la victima.

Las personas con riesgo de padecer mobbing se pueden clasificar en

los siguientes gruposs!:

» Envidiables: personas brillantes y atractivas consideradas

competitivas.

0 Raul Garcfa, El Mobbing en la empresa (l): Concepto vy clases, [en lineal,

http://www.pymesyautonomos.com/management/el-mobbing-en-la-empresa-iii-soluciones [citado el 20 de
diciembre de 2007].

o Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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2 Vulnerables: depresivos, necesitados de aprobacion que parecen ser

inofensivos.

2 Amenazantes: trabajadores, eficaces y activos que implantan una

nueva cultura.

PERFIL DE LA VICTIMA Y DEL ACOSADORS52

®» Perfil habitual de la victima

Personas que tienen mayor probabilidad de ser envidiadas por sus
caracteristicas personales, sociales o familiares (por su éxito social,
su buena fama, inteligencia, apariencia fisica).

El mobbing suele afectar a trabajadores perfectamente validos y
capaces, bien valorados y creativos. Muy frecuentemente se trata de
adultos superdotados, de forma que suelen ser, paraddjicamente, los
mejores de la organizacion.

En otros casos se debe a haberse resistido la victima a participar,
colaborar o a "mirar a otro lado" mientras se producian "enjuagues",
es decir, por aquello que conocen o han presenciado.

Otro perfil es el de aquellos que presentan un exceso de ingenuidad
y buena fe y que no saben hacer frente desde el principio a aquellos
que pretenden manipularlos o perjudicarlos.

También se elige a la victima debido a su juventud, orientacion
sexual, ideologia politica, religion, procedencia geografica, etc.

Es muy frecuente que se seleccione a las victimas entre personas
que presenten un factor de mayor vulnerabilidad personal, familiar o
social (inmigrantes, enfermos, victimas de violencia doméstica...). En
estos casos la posibilidad de hacer frente a los acosadores
disminuye, viéndose facilitada la impunidad de éstos.

Las victimas, pues, suelen ser personas con elevada ética, honradez

y rectitud, asi como con un alto sentido de la justicia. Personas con

52 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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una elevada capacidad empatica, sensibilidad o comprension del

sufrimiento ajeno, etc.

® Perfil del acosador
El fin Ultimo del acosador es el asesinato psicolégico de la victima, y el

motivo principal encubrir la propia mediocridad, todo ello debido al miedo
y la inseguridad que experimentan los acosadores hacia sus propias
carreras profesionales. De este modo se puede desviar la atencion o
desvirtuar las situaciones de riesgo para ellos, haciendo de las victimas
verdaderos chivos expiatorios de las organizaciones. La mera presencia de
la victima en el lugar de trabajo desencadena, debido a sus caracteristicas
diferenciales, una serie de reacciones inconscientes, causadas por los
problemas psicologicos previos que presentan los hostigadores. En otras
ocasiones, el temor procede de la amenaza que supone para éstos el
conocimiento por parte de la victima de situaciones irregulares, ilegales o

de fraudes.

Los agentes toxicos del acoso son a menudo los superiores o jefes, pero
también hay muchos acosadores entre los propios companeros de la

victima (en un 4%).

Es frecuente la actuacion de los acosadores en grupos o bandas de acoso,
y los actos de hostigamiento, las estrategias y modalidades suelen ser,
como se menciona en apartados posteriores. Todo lo cual puede
desembocar en el auténtico linchamiento psicologico de la victima, que si
es practicado entre todos los trabajadores es muy dificil de probar, por lo

que el asesinato psicologico habra resultado perfecto.

Los agresores suelen ser personas que frecuentemente abusan y se
prevalen de su posicion de poder jerarquico formal o que usan su poder de
tipo informal en la organizacion para remediar sus frustraciones a través
de la violencia psicologica, compensar sus complejos o dar rienda suelta a

todas y cada una de sus tendencias mas agresivas y antisociales.
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CARACTERISTICAS DEL MOBBINGS3

¢ Conducta abusiva

4 Desgaste psicologico

¢ Comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que pueden
atentar contra la personalidad o integridad fisica, entre otros.

¢ Desacreditar el rendimiento, dificultar el ejercicio de las funciones y
ocultar los logros del hostigado.

¢ Sometimiento a acusaciones o insinuaciones.

ESTRATEGIAS Y MODALIDADES DE MOBBING

Segun el profesor Inaki Pinuel y Zabala las estrategias habituales en el

acoso laboral son las siguientes>4:

# QGritar, avasallar o insultar a la victima cuando esta sola o en

presencia de otras personas.

b

Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables
o imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente

inacabables en ese tiempo.

A

Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

A

Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

L

Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas
rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar (<hasta

que se aburra y se vaya).

L

Modificar sin decir nada al trabajador las atribuciones o

responsabilidades de su puesto de trabajo.

b

Tratarle de una manera diferente o discriminatoria, usar medidas

exclusivas contra €l, con vistas a estigmatizarlo ante otros

= Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=cInk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]

%4 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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b

E L

L

EL

EL

L

b

L

A

A

companeros o jefes (excluirle, discriminarle, tratar su caso de forma
diferente).

Ignorarle (hacerle el vacio) o excluirle, hablando s6lo a una tercera
persona presente, simulando su no existencia («ninguneandolo») o su
no presencia fisica en la oficina, o en las reuniones a las que asiste
(«como si fuese invisible»).

Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para
inducirle a error en su desempeno laboral, y acusarle después de
negligencia o faltas profesionales.

Difamar a la victima, extendiendo por la empresa u organizacion
rumores maliciosos o calumniosos que menoscaban su reputaciéon, su
imagen o su profesionalidad.

Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado por la
victima, negandose a evaluar periodicamente su trabajo.

Bloquear el desarrollo o la carrera profesional, limitando retrasando o
entorpeciendo el acceso a promociones, cursos o0 seminarios de
capacitacion.

Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos maliciosamente a otras
personas o a elementos ajenos a €l, como la casualidad, la suerte, la
situacion del mercado, etc.

Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones, etc.

Monitorizar o controlar malintencionadamente su trabajo con vistas a
atacarle o a encontrarle faltas o formas de acusarle de algo.

Castigar duramente o impedir cualquier toma de decision o iniciativa
personal en el marco de sus responsabilidades y atribuciones.
Bloquear administrativamente a la persona, no dandole traslado,
extraviando, retrasando, alterando o manipulando documentos o
resoluciones que le afectan.

Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los

demas trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.
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L

Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teléfono,

revisando sus documentos, armarios, cajones, etc.

A

Robar, destruir o sustraer elementos clave para su trabajo.

L

Atacar sus convicciones personales, ideologia o religion.

L

Animar a otros companeros a participar en cualquiera de las acciones
anteriores mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de
autoridad.

FASES EN QUE SE DESARROLLA EL MOBBING

El Dr. Heinz Leymann dividio el mobbing en S etapas, las cuales se

mencionan a continuacionss:

1. Incidentes Criticos: En toda empresa hay conflictos. Se trata de

pequenos roces consecuencia del dia a dia en el trabajo que, si no se
resuelven amistosamente, son el germen para la fase siguiente.
En esta primera fase el acosador todavia no ha demostrado sus
intenciones. Intenta aproximarse a la victima y su entorno, y ocultar su

potencial violento. Suele ser muy breve.

2. Acoso y Estigmatizacion: Durante esta fase se pueden producir

comportamientos que, aisladamente, no supondran estar delante de una
situacion de mobbing. Pero el matiz esta en su prolongacion a lo largo del
tiempo. Hablamos de pequenas humillaciones, difusion de rumores
acerca de la persona o condiciones personales del acosado, fomento de la
exclusion entre los companeros, prohibicion del acceso a determinados
lugares de trabajo o herramientas de produccion... que se suceden a lo

largo de un periodo prolongado habitualmente superior a seis meses.

Durante esta fase se busca minar la moral del acosado. La hostigacion a

la que es sometido va a conducirlo casi inexorablemente a una afectacion

%5 Rall Garcia, EI Mobbing en la empresa (11): Fases, [en linea],
http://www.pymesyautonomos.com/management/el-mobbing-en-la-empresa-iii-soluciones [citado el 20 de
diciembre de 2007]
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sobre su rendimiento laboral, que le llevara a cometer fallos continuos,
errores en su desempeno, etc, que van a servir a sus acosadores como

excusas perfectas para continuar en la espiral de violencia psicologica.

Esta situacion prolongada acabara con el resultado que el hostigador
desea: mostrar ante los demas a la victima como merecedora de los
“castigos” que recibe. Ademas inducira a ésta a una situacion de

confusion y autoinculpacion que la dejara indefensa.

3. Intervencion de la Direccion: En este momento la situacion ha

trascendido a la Direccion de la empresa, generalmente porque el
hostigador exige una resolucion dura del conflicto generado que tenga
consecuencias negativas sobre la victima, y en este momento la empresa

tiene que tomar cartas en el asunto.

Desde Direccion o desde Recursos Humanos se pueden tomar dos

direcciones contrapuestas:

1.-_Solucién positiva: La empresa investiga el asunto, aparta al acosador o

a su victima de su puesto de trabajo y articula los mecanismos necesarios

para evitar que se vuelva a repetir.

2.-Solucién negativa: La empresa ve al trabajador acosado como un

problema, y no como una victima, y se integra en el entorno del agresor,

convirtiéndose en complice.

4. Solicitud de ayuda especializada externa y diagnostico

incorrecto: La victima, por desconocimiento de la situacion por la que

atraviesa, no suele acudir en busca de ayuda especializada durante las

primeras fases del acoso.

Cuando lo hace, el dafno ya esta causado, y suele recibir diagnosticos
erroneos, o parcialmente incorrectos, que incrementen su estado de

confusion y su sentimiento de autoinculpacion.
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Los diagnosticos erroneos mas frecuentes son el estrés laboral, la

depresion y el burnout (estar quemado).

5. Salida o exclusion de la Organizacion: Al llegar a esta ultima fase,

se ha abonado el campo para la exclusion de la victima o su expulsion de
la Empresa. Si la victima decide permanecer en su lugar de trabajo y
resistir sin hacer frente al acoso, entrara en una situacion de indefension
que le conducira una espiral de bajas laborales crecientes o reducira su
productividad, propiciando un despido por baja productividad o por

ausencias reiteradas.

La imagen de la victima, su reputacion y carrera profesional, quedaran

destruidas irremediablemente.
Consecuencias psicologicas y laborales del mobbing56

@ Lento deterioro de la confianza en si misma y en sus capacidades
profesionales por parte de la victima.

& Proceso de desvaloracion personal.

& Desarrollo de la culpabilidad en la victima (la propia familia suele
cuestionarla sobre su comportamiento).

@ Creencia de haber cometido verdaderamente errores, fallos o
incumplimientos.

& Somatizacion del conflicto: enfermedades fisicas.

& Insomnio, ansiedad, estrés, irritabilidad, hipervigilancia, fatiga,
cambios de personalidad, problemas de relacion con la pareja,
depresion.

@ Inseguridad, torpeza, indecisién, conflictos con otras personas e incluso
familiares.

& Bajas laborales que el acosador suele aprovechar contra el trabajador.

El desenlace habitual de la situacion de acoso laboral suele significar la

salida de la victima de la organizacion de manera voluntaria o forzosa.

% http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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http://es.wikipedia.org/wiki/Burn-out

Otras consecuencias pueden ser el traslado, o incluso el pase a situacion
de incapacidad permanente. La recuperacion definitiva de la victima suele
durar anos y, en casos extremos, no se recupera nunca la capacidad de

trabajo.

«En muchos casos, el mobbing persiste incluso después de la salida de la
victima de la empresa, con informes negativos o calumniosos a futuros
empleadores, eliminando asi la empleabilidad externa de la victima. Se

trata de una especie de re-mobbing».

ACCIONES PREVENTIVAS ANTE ESTE SINDROME DE ACOSO
INSTITUCIONALS?:

¢ Establecer un programa de Relaciones Laborales.

" Definir las funciones y responsabilidad de cada puesto.

¢ Informar a todo el recurso humano sobre sus deberes y derechos.

& Desaprobar el acoso laboral.

¢ Definir un procedimiento de denuncia e investigacion.

¢ Realizar estudios sobre los posibles factores que pueden incidir a la

aparicion del mismo.

Y Lic. Dalis Guzman Suero, Sindromes Administrativos, [en linea],
http://74.125.47.132/search?q=cache:GsRw_bakVL4J:www.dga.gov.do/dgagov.net/uploads/file/Boletines/Op
inion/Suplemento_Opinion45.pdf+sindromes+administrativos&cd=1&hl=es&ct=clnk&gl=es, [citado el 27 de
febrero de 2009]
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V-PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

@ TIPO DE INVESTIGACION: Cualitativa.

La investigacion realizada se caracterizo por ser una investigacion de tipo
diagnostica, es decir un proceso orientado a descubrir los factores o
condiciones generales o especificas, objetivas y subjetivas de determinados
fenémenos, es por ello, que la presente investigacion es tipo diagnostico ya
que pretende examinar un tema poco estudiado como es la presencia de
sindromes laborales ademas se tiene como objetivo conocer el porcentaje
(cuantificar) la presencia o ausencia de sindromes laborales en

trabajadores.
@ SUJETOS:

Para poder realizar el estudio se conté con la participacion de 75
trabajadores de las empresas de telefonia: RED y TELEFONICA, 60 eran
del sexo masculino, los cuales oscilaban entre los 22 a 53 anos de edad,
15 eran del sexo femenino, y sus edades eran entre 22 a 34 anos de edad,

todos los sujetos laboraban en el area administrativa de su compania.
@ METODOS:

¢ La encuesta: este método esta conformado de un grupo de preguntas
que se dirigen a un segmento de personas especificas, el cual
permitira conocer las opiniones y experiencias de las personas.

€ La entrevista: método que se utilizan para recabar informacién en
forma verbal, a través de preguntas que propone el investigador.

€ La observacion: este es un método para reunir informacién visual
sobre lo que ocurre, lo que el objeto de estudio hace o como se

comporta.
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@ TECNICAS:

4 Técnica de la encuesta: esta técnica se utilizo para conocer si los
trabajadores reflejan algun tipo de sindrome laboral y si este les ha
causado algun efecto negativo en su desemperfio aboral.

4 Técnica de la entrevista: esta se aplico con la finalidad de contrastar
las respuestas brindadas por los empleados del area administrativa
de cada una de las empresas, asimismo, se pretendia determinar si
los jefes eran concientes de la presencia de sindromes laborales entre
sus empleados.

4 Técnica de la observacion: se observo el ambiente de trabajo y las

reacciones de los sujetos en el momento de la encuesta.
@ INSTRUMENTOS:

¢ Cuestionario, dirigido a empleados del area administrativa: por
medio de este se recolecto la informacion que permitié clasificar o
constatar la presencia o ausencia de sindromes laborales en los
trabajadores, el instrumento se disefio de tal manera que permitiera
conocer si hay presencia de sindromes y los efectos negativos que este
genera en la persona que lo padece, de esta forma el instrumento
contaba con 20 preguntas, en la mayoria dos interrogantes iban
orientadas a cada uno de los sindromes aqui estudiados, con el fin de
identificar su presencia, de estas cada una poseia cuatro opciones de
respuesta que Iban de literal A a D, posterior a esto se pedia a la
persona que anotara los efectos que le generaba la situacion planteada,
es importante mencionar que la mayoria de las preguntas tenian entre
sus opciones de respuesta 2 o 3 literales que indicaban la presencia del
sindrome, el literal D de cada pregunta correspondia a la observacion
que habia hecho la persona hacia otro companero de trabajo,
considerando que es quien presenta las conductas o acciones

mencionadas entre los literales A, B o C.
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@ Guia de entrevista, dirigida a jefes: esta contaba con diez preguntas,
una por cada sindrome estudiado, exceptuando el sindrome de
tecnoestrés, ya que para este se plantearon dos preguntas debido a que
cuenta con dos variantes.

€ Guia de observaciéon: por medio de esta se exploraron aspectos
referidos a condiciones fisicas socioambientales y de expresion corporal

de los encuestados.
@ RECURSOS

¢ Humanos:
= Dos estudiantes egresadas de la carrera de licenciatura en
psicologia de la universidad nacional de el salvador.
= Docente asesor del proyecto, del departamento de psicologia.
= Personal del area administrativa de las instituciones de telefonia.
¢ Materiales
= Protocolos de las encuestas y de observacion.
= Boligrafos
= Fotocopias
= Hojas de papel bond
=

Impresiones
€ Financieros (ver anexo de presupuesto)

Se invirtié un aproximado de $ 120.00 délares, en concepto de Transporte,

papeleria, Utiles, impresiones, fotocopias, entre otros gastos.
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@ PROCEDIMIENTO

= Eleccion de tema de investigacion

A través de una lluvia de ideas surgio la inquietud de investigar un
fenomeno poco estudiado que se presenta actualmente en las

organizaciones.
= Eleccion de docente asesor

Como un elemento indispensable en la realizacion de una investigacion se
opto a pedir al Lic. Daniel Madrid que fuese el responsable de guiar el

proceso de investigacion.
= Estructuracion de tema de investigacion

Se procedi6 a realizar una estructuracion del tema definiendo las

variables, estableciendo objetivos y eligiendo el tipo de estudio a realizar.
= Eleccion de muestra o poblacion

Se paso a delimitar la investigacion estableciendo una muestra de 75
empleados que laboren en instituciones de telefonia de la 2zona

metropolitana de san salvador.

= Aprobacion de anteproyecto
Se presento al docente asesor una propuesta de tema para el desarrollo de
la investigacion y posteriormente se presento el plan que se llevaria acabo

para el proyecto.

= Busqueda de instituciones de telefonia
El grupo investigador y encargado del proyecto se dio la tarea de ir a las
empresas de telefonia, las cuales se localizan dentro de la zona

metropolitana de san salvador para llevar acabo la investigacion.
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= Busqueda de informacion bibliografica.

Se realizo la recopilacion de informacion relacionada al tema, tanto de
antecedentes de la situacion, como de datos actuales, todo esto para

formar la base teorica de la investigacion.

— Contacto con organizaciones de telefonia.

Se intento hablar con los responsables del area de Recursos Humanos de
cada empresa de telefonia para darles a conocer sobre el proyecto, los
objetivos y el fin de dicha investigacion, sin embargo, no se obtuvo entrada
en todas las empresas, solo en RED y TELEFONICA, en las demas solo se
logro hablar con las recepcionistas, sin lograr un contacto directo con las
personas encargadas, por lo que fue dificil el ingreso a esas empresas,
dicho inconveniente provoco un cambio en la muestra, ya que se solicito la
participacion de mas empleados en las dos empresas, en las cuales si

obtuvo el acceso.
— Elaboracion de instrumento de recoleccion de informacion

Se diseno el instrumento de recoleccion de informacion, el cual permitia
conocer la presencia de sindromes laborales en los trabajadores y si

afectan su rendimiento laboral.

= Presentacion del plan de trabajo a las instituciones de telefonia.

Con el fin de tener la aprobacion y acceso a las entidades se les dio a
conocer el plan de trabajo, el cual ya habia sido previamente aprobado por
el docente asesor del proyecto, con el fin de dar a conocer con mayor

claridad el proceso que se pretendia llevar acabo.

— Aprobacion y aceptacion del proyecto por parte de las empresas.
Al presentar el plan y dar a conocer sobre la investigacion se obtuvo la

aprobacion de las instituciones

= Aplicacion de entrevistas y guia de observacion.
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Las entrevistas se aplicaron por grupos, algunos de cinco, otros de diez, la
guia de observaciones aplico cada vez que se visito cada empresa.

= Sistematizacion de Resultados, datos e informacion recolectada
Luego de la aplicacion de instrumentos se tabularon los resultados, se
graficaron y se analizaron, determinando la presencia o ausencia de
sindromes laborales en los trabajadores, asi como los efectos negativos que

estos les han provocado.

= Disefno y elaboracion de propuesta de abordaje o Intervencion

Se elaboro un plan de intervencion y de prevencion, ante los sindromes
laborales, por medio de un modulo de aprendizaje, el cual se dirige a los
jefes o encargados de recursos humanos para que sean ellos quienes

reproduzcan el conocimiento.

= Presentacion de propuestas a las organizaciones

Al tener la aprobacion del plan se entregara a cada empresa, con el fin de
que pongan en marcha un plan de accion ante la presencia de los
sindromes diagnosticados.

= Elaboracion de conclusiones y recomendaciones

En base a todo el proceso y los resultados obtenidos se disenaron las
conclusiones y recomendaciones a las cuales se llego como grupo de de

investigacion.

= Presentacion de tesis

= Defensa de grado.

@ ACTIVIDADES (ver cronograma)
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CRONOGRAMA

MES
ACTIVIDAD

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

Eleccion de tema de investigacion

\

Eleccion de docente asesor

Estructuracion de tema de investigacion

Aprobacion de anteproyecto

Eleccion de muestra o poblacion

Busqueda de instituciones de telefonia

Busqueda de informacion bibliografica.

Contacto con organizaciones de telefonia.

Elaboracion de instrumento de recoleccion
de informacion

Presentacion del plan de trabajo a las
instituciones de telefonia

Aprobacion y aceptacion del proyecto por
parte de las empresas.

Aplicacion de entrevistas y guia de
observacion

Sistematizacion de Resultados, datos e
informacion recolectada

Disefio y elaboracion de propuesta de
abordaje o Intervencion

Elaboracion de conclusiones y
recomendaciones

Presentacion de  propuestas a las
organizaciones

Presentacion de tesis

Defensa de grado.
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VI- CONTENIDO DEL DIAGNOSTICO

Como hemos mencionado a través de toda esta investigacion, los
sindromes laborales aqui tratados son los que han surgido en la
actualidad, lo cual llevo al equipo d trabajo a realizar esta investigacion en
las empresas de telefonia RED y TELEFONICA, para determinar la
presencia o ausencia de nueve sindromes en los empleados del area
administrativa de cada empresa, la muestra con la cual se conté fue de 75
personas, entre ellos 65 empleados y 10 jefes de area, dichas personas que
formaron parte del estudio fueron elegidos en base a las plazas con mayor
demanda y mayor dificultad en el desempeno de las labores, lo cual genero
informacién mas veraz acerca de la presencia y ausencia de los sindromes

laborales aqui estudiados.

En el siguiente apartado se presenta el analisis y la interpretacion de los
datos obtenidos a través de los instrumentos aplicados tanto a empleados
como a jefes; el analisis del cuestionario dirigido para empleados fue
elaborado en base a la conjugacion de las preguntas que fueron disenadas
para diagnosticar cada sindrome, el cual se compone en su mayoria por
dos interrogantes elaboradas para cada uno de estos, con el fin de detectar
su presencia. Para explicar mejor esto, antes de mostrar el analisis
cuantitativo se presenta un cuadro matriz con el concepto del sindrome y

el numero de interrogantes elaboradas para detectarlos.
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TABLA DE COMPARACION DEL INSTRUMENTO

SINDROME

CONCEPTO

DIRIGIDA A
EMPLEADOS

DIRIGIDA A
JEFES

N° DE
PREGUNTA

N° DE
PREGUNTA

Sindrome de
Bergerac

Es la falta de confianza y la escasa o
distorsionada auto-imagen que posee el
subordinado quien lo motiva a ceder su
ingenio a terceros ya que considera que
s6lo por esa via sera posible la
materializacion de sus ideas o propuestas,
pues de lo contrario pasarian
desapercibidas.(es lo opuesto al sindrome
de anat)

Sindrome de
Estocolmo

Se manifiesta a través de una conducta de
apego y de vinculaciéon psico-emocional del
individuo o grupo a organizaciones donde
el ambiente laboral, estilo de direccion y
condiciones de trabajo no son favorables.

2,5,20

Sindrome de
Munchausen
clinico

Conducta de personas que provocan,
hacen fingir o le fabrican padecimientos o
enfermedades a una persona, con el fin de
ganarse su simpatia (o la de otros), por
cuidarlo o por salvarlo.

4,12 (B)

Sindrome de
burn-out

Es un tipo de estrés prolongado motivado
por la sensacion que produce la
realizacion de esfuerzos que no se ven
compensados personalmente. Es un
estado de agotamiento fisico y emocional
grave, producto del estrés de la rutina
laboral.

Sindrome
del karoshi

Incapacitacion permanente o muerte de
profesionales y empleados por sobrecarga
de trabajo.

Tecnoestrés

Son los efectos psicosociales negativos del
uso de las nuevas tecnologias.

6Y7

Poligamia
laboral

Es el actuacion multiple y simultanea del
ejercicio laboral en mas de un escenario,
en donde la (s) Unica (s) vision (es) y
mision (es) que en realidad cuentan son
las que posee el individuo.

14, 18
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Sindrome de
Anat

Es la conducta deliberada y consciente del
supervisor por apropiarse de las ideas,
sugerencias o cualquier tipo de iniciativa
de sus subordinados para presentarlas
como propias ante sus superiores.

15, 11

Sindrome
del PRG

Es: “el sindrome del profesional recién
graduado”, al inicio el nuevo empleado se
muestra abierto a los retos, los desafios vy,
sobre todo, a ofrecer el mayor valor
agregado a la organizacion. Pero cuando la
relacion se materializa y el candidato se
vincula laboralmente con la empresa, la
conducta cambia. En algunos casos el
cambio es sutil y muy bien llevado, se
muestra la falta de coincidencia entre lo
aprendido y lo que se realiza, pero en vez
de resistirse ampliamente, se orienta a
destacar opciones y variaciones.

16

10

Sindrome de
Munchausen

laboral

Conducta de personas que fabrican u
organizan conflictos Ginicamente con el fin
de resolverlos y con ello ganarse
notoriedad e imagen.

12(A-C), 17
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TABLA I: DATOS DE LA MUESTRA

EMPLEADOS
EMPRESA SEXO TOTAL
F M
RED 5 20 S
TELEFONICA 10 40 50
TOTAL 75
GRAFICO 1

O FEMENINO OMASCULINO L FEMENINO EMASCULINO

40-

351

30+

251
201 26

151

10+

La mayor parte de la muestra se encontro representada por el

sexo masculino, en ambas empresas.
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TABLA II: EDADES DE LA MUESTRA

RED TELEFONICA
SEXO
EDADES EDADES
MUJERES 22 a 34 anos 31 a 42 anos
HOMBRES 22 a 45 anos 24 a 53 anos
GRAFICO 11

ORED B TELEFONICA

40

30

20+

104

22 - 34 22-45 31-42 24-53
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

En la empresa de telefonia RED la muestra era mas joven que

la de la empresa TELEFONICA.
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RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS APLICADAS A EMPLEADOS DE
LAS EMPRESAS DE TELEFONIA RED Y TELEFONICA

SINDROME DE BERGERAC

Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 1 ;:Como acostumbra usted a dar a conocer sus ideas?

Pregunta # 3 Razones por las cuales usted a cedido sus ideas a otros

Tabla 1
Ausencia o presencia del sindrome de Bergerac en las empresas
EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT PRESENCIA |AUSENCIA || PRESENCIA | AUSENCIA
Pregunta # 1 30% 70% 41 % 59 %
Pregunta # 3 55% 45% 45% 55%
GRAFICO 1
O PRESENCIA O AUSENCIA L] PRESENCIA B AUSENCIA
70% 11 (9%
60% 17 | 2
50% { b
40% 1T y
30% 11 v
20% 1
10% 1
0% - -
#1 #3 #1
RED TELEFONICA

%Eas empresas no existe una presencia total del sindrome, sin

embargo, se puede decir que si hay una clara tendencia al surgimiento

de este sindrome dentro de ambas organizaciones. _
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SINDROME DE ESTOCOLMO LABORAL

Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 2 Razones por las cuales ha decido continuar trabajando en la

empresa, a pesar de que no le ofrece las condiciones laborales optimas.

Pregunta # 5 Razones por las cuales continua laborando en la empresa, a

pesar del tipo de maltrato que recibe por parte de algun jefe.

Pregunta # 20 En alguna ocasion ha observado companeros de trabajo

que son maltratados por algun jefe, sin embargo, ellos ven ese tipo de trato

como algo muy normal, pasandolo desapercibido

Tabla 2
Ausencia o presencia del sindrome de Estocolmo laboral en las empresas
EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNTA # Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 2 40 % 60% 64% 36%
Pregunta # 5 0% 100% 32% 68%
Pregunta # 20 60% 40% 59% 41%
GRAFICO 2
100% 100%

90%o1

80%0

70% 6 oS0

60%1—60%0 6646 2 O PRESENCIA

50%1— AUSENCIA

40% $48%——— A A [JPRESENCIA

30%0- T AUSENCIA

20%0

10%

0% =00/ ; -
#2 #5 #20 #2 #5 #20
RED TELEFONICA
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presa RED no existe presencia del sindrome de Estocolmo
laboral, pero si una tendencia a la aparicion de este. La empresa
TELEFONICA si mostré una presencia muy marcada del sindrome en
dos preguntas y en una tercera su presencia fue leve.

SINDROME DE MUNCHAUSEN CLINICO
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 4 Razones por las cuales frecuentemente se ausenta a su
trabajo

Pregunta # 12 Ha observado companeros de trabajo que fabrican u
organizan conflictos unicamente con el fin de resolverlos y con ello
ganarse notoriedad e imagen, realizando diferentes acciones

Tabla 3
Ausencia o presencia del sindrome de Munchausen clinico en las
empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT. Presencia |Ausencia Presencia |Ausencia
Pregunta # 4 20 % 80% 0% 100%
Pregunta # 12 5% 95% 0% 100%
GRAFICO 3

OPRESENCIA AUSENCIA EPRESENCIA EAUSENCIA

50%

#4 #12 #4 #12
RED TELEFONICA

Ecuerdo a los datos anteriores en ninguna de las empresas hay
fuerte presencia del sindrome de Munchausen clin_
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SINDROME DEL BURN-OUT

Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 6 Como se ha sentido desde hace varias semanas

Pregunta # 10 Razon por la cual ultimamente no ha disfrutado de sus

funciones en el trabajo, se siente cansado, agotado y tensionado

Tabla 4

Ausencia o presencia del sindrome de Burn-out en las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 6 80 % 20% 68% 32%
Pregunta # 10 50% 50% 59% 41%
GRAFICO 4

COPRESENCIA OAUSENCIA B PRESENCIA EAUSENCIA

80%

60%

40%

20%

0%

#6

#10

RED

#6 #10
TELEFONICA

Mas empresas se encontr0 una presencia considerable de

sindrome de Burn-out.
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SINDROME DE KAROSHI: TRABAJAR HASTA LA MUERTE
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 7 :Que tan entregado es a su trabajo?
Pregunta # 8 Algunos tipos de trastornos nerviosos y fisicos a los que ha

estado expuesto o propenso a sufrir ultimamente debido a la recarga

laboral.
Tabla 5

Ausencia o presencia del sindrome de Karoshi en las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 7 90 % 10 % 55 % 45 %
Pregunta # 8 80 % 20 % 68 % 32 %
GRAFICO 5

100%

80%

60%

40%

20%

0%

#7 #8 #7 #8
RED TELEFONICA

| O PRESENCIA OAUSENCIA B PRESENCIA EAUSENCIA

mo a los resultados ambas empresas cuentan con la presencia

del sindrome, destacandose en este, la empresa de telefonia RED, en la

cual hav una presencia considerable del sindrome de Karoshi
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SINDROME DE FATIGA INFORMATIVA O TECNOESTRES
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 9 Que sucede cuando se hacen cambios tecnologicos dentro de
la institucion
Pregunta # 13 Aspectos que a experimentado al ser expuesto a un cambio

tecnologico en la empresa

Tabla 6
Ausencia o presencia del sindrome de fatiga informativa o tecnoestrés en

las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 9 50 % 50 % 36 % 64 %
Pregunta # 13 70 % 30% 68 % 32 %
GRAFICO 6

COPRESENCIA OAUSENCIA BPRESENCIA EAUSENCIA

80%

60%

40% 50
20%
0%
#9 #13 #9 #13
RED TELEFONICA

s empresas hay presencia del sindrome de fatiga informativa
o tecnoestrés, con la Ginica variante que en la empresa TELEFONICA
solo se encontro presencia significativa de una de sus vertientes, es

decir, la mayoria de los empleados se adaptan facilmente a la nu
tecnnlnoia aiie deian de ladn ntrac reennneahilidades
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POLIGAMIA LABORAL
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 14 Que pasaria Si tuviera que trabajar en dos empresas
diferentes (dos trabajos)
Pregunta # 18 Que es lo que desea cuando se integra a una nueva
organizacion

Tabla 7

Ausencia o presencia de poligamia laboral en las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 14 10 % 90 % 32 % 68 %
Pregunta # 18 45 % 55 % 27 % 73 %
GRAFICO 7

100%
80%
60%
40%

20% 0
0%

#14 #18 #14 #18
RED TELEFONICA

COPRESENCIA OAUSENCIA BPRESENCIA EAUSENCIA

my una presencia altamente significativa de poligamia laboral en
ninguna de las empresas. -
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SINDROME DE ANAT
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 11 Que a sucedido luego de reuniones con su jefe inmediato
Pregunta # 15 Que ha observado en las personas con niveles jerarquicos

altos dentro de la institucion

Tabla 7

Ausencia o presencia de poligamia laboral en las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 11 40 % 60 % 45 % 55 %
Pregunta # 15 50 % 50 % 32 % 68 %
GRAFICO 7

OPRESENCIA OAUSENCIA BPRESENCIA EAUSENCIA

80%
60%
40%
20%

0%

#11 #15 #11 #15
RED TELEFONICA

S empresas no existe una presencia significativa del

sindrome de Anat, sin embargo, si existe en ellas una ligera

tendencia a su surgimiento. 4
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SINDROME DEL PRG: PROFESIONAL RECIEN GRADUADO

La pregunta relacionada al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta #16 Que Ha observado en un companero nuevo de trabajo

Tabla 8

Ausencia o presencia de poligamia laboral en las empresas

100%
80%
60%
40%
20%

0%

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia || Ausencia || Presencia || Ausencia
Pregunta # 16 30 % 70 % 18 % 82 %
GRAFICO 8

OPRESENCIA OAUSENCIA

B PRESENCIA EAUSENCIA

TELEFONICA

.El sindrome del PRG esta ausente en ambas empresas de telefonia.

—
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SINDROME DE MUNCHAUSEN EN EL TRABAJO
Las preguntas relacionadas al diagnostico de este sindrome son:

Pregunta # 12 Ha observado companeros de trabajo que fabrican u organizan
conflictos Gnicamente con el fin de resolverlos y con ello ganarse notoriedad e
imagen, realizando diferentes acciones

Pregunta # 17 Que acciones ha observado en algunos companeros de trabajo
Pregunta # 19 Dentro de su area de trabajo, ¢cha conocido alguin companero que
cree u organice conflictos entre otras personas con el fin de llegar a ser el quien
resuelve los problemas y asi lograr ser reconocido como un héroe o un buen
moderador?

Tabla 9
Ausencia o presencia de poligamia laboral en las empresas

EMPRESA RED TELEFONICA
PREGUNT Presencia | Ausencia |Presencia | Ausencia
Pregunta # 12 15 % 85 % 18 % 82 %
Pregunta # 17 35 % 65 % 27 % 73 %
Pregunta # 19 0% 100% 23% 77 %
GRAFICO 9

RED TELEFONICA
10090 - 18886
50%
3
0% ‘t o
#12  #17 #19 #12  #17 #19

O PRESENCIA OAUSENCIA B PRESENCIA  E AUSENCIA

%I sindrome de Munchausen en el trabajo no tiene una presencia
significativa en ninguna de las dos empresas de telefonia.
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ANALISIS CUALITATIVO

A través de toda la investigacion realizada en dos empresas de telefonia del
area metropolitana de san salvador, se pudo constatar: que en nuestro
pais también se encuentra presencia de sindromes laborales en las
organizaciones, los cuales afectan directamente a la persona que lo padece

e indirectamente a companeros laborales y a las organizaciones mismas.

En este estudio para comprobar la presencia o ausencia de nueve
sindromes laborales retomados en esta investigacion por ser considerados
los de surgimiento actual, ocho de los cuales existe poca informacion
teorica de la cual podemos mencionar como pionero (referencia)
bibliografico de este documento al Doctor Félix Socorro, quien ha realizado
el estudio previo de estos sindromes en las organizaciones, siendo la Gnica
referencia bibliografica existente y la razon por la cual se tomo este tema,
de vital importancia en el estudio de las organizaciones y de la psicologia
laboral que busca comprender el funcionamiento adecuado de todos los
elementos de una empresa y en especial del elemento mas importante que
es el ser humano ademas se retomo un sindrome muy investigado y del
cual existe una cantidad enorme de informacion, pero no una referencia
que indique su presencia en organizaciones ; el Burnout fue retomado en
este estudio debido a que el grupo investigador considero que este es un
sindrome que puede presentarse en toda persona que se desempene en
cualquier area de una empresa y no solo en profesionales de la salud como

se denota en los estudios previos a esta investigacion.

Los sindromes estudiados en esta investigacion son: sindrome de Anat,
Bergerac, PRG, Tecnoestrés, Karoshi, Burnout, Estocolmo Ilaboral,
poligamia laboral, Munchausen clinico y laboral; para diagnosticar su
presencia o ausencia se elaboro un instrumento que permitiera a través de
sus cuestionamientos y sus opciones de respuesta conocer si cada uno de

estos sindromes se presentaban en la muestra de esta investigacion.
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Es a través de todo este proceso que se obtuvieron los siguientes
resultados: en ambas organizaciones se reflejo la presencia de los
sindromes de Burnout, Tecnoestrés o fatiga informatica y Karoshi
reflejando porcentajes de entre S0% y 90%, lo cual nos indica que su
presencia es muy marcada en los trabajadores e indicando que entre los
efectos negativos que producen estos sindromes se encuentran en el
Burnout desinterés y desmotivacion en las tareas y actividades,
frustracion, bajo rendimiento, estrés laboral y baja autoestima, lo cual no
afecta solo a los trabajadores que lo presentan sino ademas a sus

companeros.

En los sindrome de Tecnoestrés los efectos negativos mas presentes son: la
mala adaptacion, el mal uso de las herramientas, desconcentracion,
perdida de tiempo, dificultad para realizar las actividades, mayor numero
de errores en el desempeno laboral, el trabajo se acumula lo cual se

desenlaza en un rendimiento deficiente y atraso a los companeros,

Para el sindrome de Karoshi el cual es uno de los que posee un
desencadenante fatal de no ser controlado y tratado a tiempo, se
presentaron los efectos negativos siguientes: acumulacion de trabajo,
debido a la poca energia laboral, lo cual lleva a un bajo rendimiento o baja
en la productividad, cambios temperamentales que afectan el clima laboral
y las relaciones interpersonales, incomodidad en el trabajo, desercion
frecuente o inasistencia laboral producida por incapacitaciones debido a
enfermedades como gastrointestinales, cefaleas, cansancio extremo entre
otras. Un factor muy importante en el estudio de este sindrome es que
como ya se ha mencionado en el apartado teorico, e sindrome de Karoshi
puede llevar al trabajador a la muerte, lo cual hasta el momento no ha
sido registrado en ninguna de las organizaciones en las que se realizo el
estudio; mas sin embargo las primeras senales o caracteristicas que
indican que puede generarse el desencadenante mortal si estan presentes

en los trabajadores de las empresas; lo cual indica que se debe estar
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atento y brindar una intervencion terapéutica con rapidez para evitar la
muerte de alguno de los trabajadores, ya que este sindrome puntud entre
80 % y 90% de presencia en una de las organizaciones (ver analisis
cuantitativo). En cuanto a estos datos se puede manifestar que la
presencia de los tres sindromes mencionados antes puede deberse a que
estos guardan entre si una semejanza, que es que en los tres se genera
como principal sintoma el estrés, mas sin embargo su causa es diferente
ya que en el Burnout el desencadenante es provocado debido a la rutina y
trato diario con personas, en el Tecnoestrés se debe al uso de la tecnologia
y el Karoshi es debido al exceso de trabajo. El sindrome de Estocolmo
laboral reflejo presencia en una de las organizaciones, presentando efectos
negativos como: fuga de personal debido al maltrato al que son sometidos
otros companeros, desanimo y falta de interés, bajo rendimiento,

frustracion.

Pero es importante mencionar ademas que en la investigacion se
obtuvieron resultados que indican que hay una tendencia marcada de que
se presenten en la mayoria de trabajadores los sindromes de Bergerac y
de Anat en ambas empresas, estos sindromes por ser contrarios podria
confundirse que uno fuese el influyente de otro, pero se debe tener en
cuenta que aunque el sindrome de Anat consiste en robar las ideas de
otros y el de bergerac en cederlas, se debe de establecer que ambos se
presentan por separado ya que no se deben a un estilo de mando
autoritario aunque este estilo de liderazgo podria utilizarse en el sindrome
de Anat para alcanzar el objetivo, no puede utilizarse para diagnosticar el
de bergerac ya que este solo se diagnostica si la persona cede sus ideas de
forma voluntaria y no obligada. Se debe tomar en cuenta que debido a que
la tendencia a presentarse es alta, también es necesario intervenir estos
sindromes para que no se diagnostique su presencia en proximos
momentos; entre los efectos negativos que senalan los trabajadores que

son victimas del sindrome de Anat son: frustracion, rabia, desmotivacion,
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ambiente laboral negativo y optan por reservar sus opiniones para no
continuar observando esta conducta; en el de bergerac los efectos
negativos que se producen en la persona que lo padece son: la inhibicion,
temor a la burla, inseguridad, desmotivacion, pero las personas
manifestaron que no se han visto afectados directamente en su desempeno
laboral, contrario al sindrome de Anat que afecto su motivacion y por ende
su rendimiento no es el mismo. En una de las se reflejo ademas una
tendencia a presentar el sindrome de Estocolmo del cual citamos los

efectos anteriormente.

En esta investigacion ademas se constato que hay ausencia total de los
sindromes de Munchausen clinico, poligamia laboral, Munchausen
laboral y PRG pero a pesar de no haber presencia se pudo indagar en los
efectos que estos sindromes pueden producir si se diagnosticaran, el
Munchausen laboral puede generar un ambiente laboral hostil, bajo
rendimiento, desconfianza, desmotivacion; en el PRG se produce un

rendimiento deficiente, que afecta ademas a otros.

A través de este proceso investigativo se desea ademas contribuir al
abordaje de todos estos sindromes que afectan los trabajadores y
disminuyen su rendimiento laboral, es por ello que se creo una propuesta
de abordaje que pretenden disminuir la problematica, teniendo en cuenta
que para la eliminacion de estos sindromes y sus efectos , se debe de llevar
un proceso arduo, prolongado y un seguimiento que implicaria una
cantidad enorme de paginas y trabajo, por ello la propuesta ofrecida y
presentada tiene por objetivo aportar un granito de arena y fundar las
bases para la disminucion de los sindromes para verificar los datos y
valores obtenidos en las empresas por cada uno de los sindromes, le
recomendamos ver las paginas 99-108, para que revise los datos

cuantitativos.
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En las entrevistas realizadas a los jefes de areas, se presento muy poca
presencia de sindromes, la mayoria de ellos negaron que sindromes como
estos se generen en sus empleados, algunos de ellos mencionaron que los
efectos de los sindromes pueden ser que no hay un buen manejo de
herramientas, se frustran las actividades, se genera un bajo rendimiento,
desmotivacion entre otras. Al analizar y contrastar las respuestas
obtenidas en los cuestionarios aplicados a trabajadores y las entrevistas
realizadas a jefes, el grupo investigador concluyo que los jefes no se han
dado cuenta de la situacion que se genera en sus empleados, esto puede
deberse a que la relacion entre jefes y trabajadores no es de comunicacion
abierta ya que ademas algunos trabajadores manifestaron que no se les
permite quejarse, algo importante es ademas que los jefes niegan la
existencia de sindromes laborales en sus empresas, ya que en muchas
organizaciones podemos observar que desean y tienden a fantasear que su
organizacion es perfecta y que no se generan problemas, aludiendo que

son lideres adecuados.
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ANALISIS DE LA GUIA DE OBSERVACION APLICADA DURANTE LA
VISITA A LAS EMPRESAS DE TELEFONIA

Ambas empresas se visitaron en repetidas ocasiones, debido a diferentes
situaciones, como el proceso de contacto, logistica, aplicacion de
entrevistas, entre otros, por lo cual se tuvo la oportunidad de observar el
ambiente de trabajo, entre otros aspectos. Cabe mencionar que las dos
empresas cuentan con una iluminacion y ventilacion adecuada, el
vestuario de los empleados era acorde a su puesto de trabajo y aseado. Se
observo que una de las empresas visitadas contaba con un espacio
reducido para cada empleado, eran cubiculos muy pequenos, asimismo,
habian oficinas en las cuales estaban varios escritorios los cuales reducian
el espacio. Las entrevistas se realizaron por grupos, en algunos era
evidente que existia poca relacion interpersonal entre los trabajadores,
mientras que en otros era notoria una relacion estrecha entre los
companeros, algunos presentaron mucha motivacion para colaborar en el
proceso de investigacion, mientras que otros mostraron un poco de
indiferencia, dejando algunas preguntas en blanco y entregando su

encuesta en el menor tiempo posible.
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VII- DIAGNOSTICO

A través de los anos las organizaciones han experimentado una serie de
cambios que las han llevado a evolucionar, mejorar sus estilos de trabajo y
a aumentar su productividad; pero estos cambios han traido consigo una
serie de problemas y dificultades para las empresas que implican nuevos
retos a superar por ellas. Los sindromes laborales son solo algunas de
estas enfermedades organizacionales que atacan a las grandes empresas
del pais y del mundo entero; para indagar en este tema se llevo acabo esta
investigacion en dos empresas de telefonia del area metropolitana de san
salvador, el grupo investigador decidi6o realizar esta investigacion en
empresas de este rubro debido a que en el area de telefonia se encuentra
en constante cambio y presentacion de nuevas promociones, lo cual los
lleva a desarrollar altos niveles de competencia, es comun escuchar que en
estos tipos de organizaciones exista constantemente rotacion de personal,
pues esta competencia que se genera entre empresas que ofrecen el mismo
servicio a la poblacion, provoca que las organizaciones presionen mas a
sus trabajadores para realizar y brindar un servicio mas eficiente y
capacitado, ejerciendo presion y desperdiciando el talento de sus
empleados. En este caso nos referimos especificamente a RED y
TELEFONICA, empresas dedicadas a la venta de aparatos de telefonia y
caracterizadas por ofrecer un servicio de comunicacion a miles de
salvadorenos, quienes para ofrecer sus productos contratan y cuentan con
una enorme cantidad de trabajadores que estan expuestos debido a la
demanda y dinamica de la empresa a una serie de problemas como los

sindromes laborales que aqui se han estudiado.

Los datos recolectados a través de la investigacion permitieron establecer

el siguiente diagnostico:*

* para mas informacion revisar el andlisis cuantitativo de los resultados obtenidos en cada empresa.
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Existe presencia de cuatro sindromes laborales en el area de telefonia:
» Sindrome de Karoshi
» Sindrome de Burnout
» Sindrome de fatiga informatica o tecnoestrés
» Sindrome de Estocolmo laboral

Lo que indica que el personal de las empresas esta siendo afectado y

danado en su rendimiento y productividad

Se diagnostico también la tendencia a desarrollarse los siguientes

sindromes:
» Sindrome de Bergerac
» Sindrome de Anat.

Es recomendable e importante establecer un plan de prevencion, para
evitar que estos sindromes se continuen desarrollando y afecten no solo a

los trabajadores sino a la misma organizacion.

Es importante mencionar que ademas se diagnostico la ausencia de los

siguientes sindromes:
» Sindrome de Munchausen clinico y laboral
» Sindrome de PRG o profesional recién graduado
» Sindrome de poligamia laboral

Aunque los sindromes anteriores se diagnosticaron como ausentes, es
importante no dejarlos de lado y estar alerta ante el posible desarrollo de
estos si se presentaran las condiciones que desencadenan estos

sindromes.
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VIII- CONCLUSIONES

A través de la investigacion realizada y de los datos obtenidos por medio de

ella, se concluye que:

ml

Los sindromes laborales son un problema que puede presentarse en
todo tipo de empresa y pueden ser diagnosticados tanto en hombres
como en mujeres, afectando el rendimiento laboral, el clima y las
relaciones interpersonales que se generan entre jefes y companeros de

trabajo.

En las empresas se genera un patron de negacion de la existencia de
sindromes laborales entre su personal, esto tiende a incrementar la
generacion de estos sindromes debido a que no se les presta la
atencion pertinente y por ende no se da intervencion a estos problemas
que afectan a demas el desempeno de terceros los cuales tienen

dificultades para desarrollar sus actividades.

El estrés es uno de las principales consecuencias en la mayoria de los
sindromes investigados, mismo que a la vez puede actuar como una
causa de estas enfermedades, por ello es importante indagar tanto
tedricamente como empiricamente, para no caer en la confusion y

diagnosticar un sindrome de manera erronea.

La cultura organizacional y el estilo de liderazgo utilizado por las
empresas es uno de los factores que genera que en las organizaciones
se desarrollen sindromes laborales en los trabajadores y en los jefes,
estas estrategias utilizadas obstaculizan ademas el desempeno y
desarrollo de los empleados, aunandole a esto la negacion de su

presencia.
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IX- RECOMENDACIONES

Se recomienda:

m Que el Departamento de Psicologia a través de los estudiantes en

servicio social y practicas psicologicas, contintie con el estudio de los
sindromes laborales, ya que existen muy pocas investigaciones sobre ello
en nuestro contexto Salvadoreno y en esta ocasion solo se ha estudiado
en el area de telefonia, estos también se pueden presentar en
organizaciones de otro tipos de rubros y afectar a los trabajadores
directamente en su rendimiento y productividad.

m Que la propuesta planteada en el presente estudio sea tomada en cuenta
y sirva de base para futuras intervenciones en las organizaciones en las
cuales los estudiantes del departamento de psicologia se encuentren
realizando sus practicas psicologicas, con el fin de que los jefes de areas
sean capacitados sobre la importancia de intervenir los sindromes
laborales, orientandolos para que desarrollen talleres y actividades que
disminuyan y prevengan la presencia de estos problemas en las empresas.
ml Para eliminar la presencia de sindromes laborales en los trabajadores se
debe de realizar un trabajo en equipo en el que se vea involucrado el
trabajador que ha sido diagnosticado, el jefe, psicologo de la empresa y
los companeros que han sido afectados con este tipo de problema,
brindando un abordaje completo a la situacion con un tiempo prolongado
y realizando seguimientos para evitar que la conducta se vuelva a
presentar.

ml Realizar periodicamente evaluaciones del desempeno tanto de jefes como
de trabajadores, utilizando esta herramienta como una evaluacion que
permita conocer el desempeno de las personas y a la misma ves conocer
las habilidades y destrezas de los trabajadores, evitando a si que se
desarrollen sindromes laborales, ademas de establecer una relacion de
confianza entre empleado y empleador que permita diagnosticar y

abordar a tiempo la problematica.
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ANEXO |
CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS DEL AREA ADMINISTRATIVA

Indicacion: Marque la opcién que mas se relacione a su forma de actuar o de pensar, luego de
marcar el literal revise la oracion que aparece debajo de las opciones de respuesta y escriba los
efectos o0 consecuencias que le ha generado en el desempefio de su trabajo la situacion sefalada

en el literal. Tenga en cuenta que la informacion brindada seré utilizada de manera confidencial.
EJEMPLO DE LLENADO:

1) En el desemperio de su trabajo usted ha sido victima de:
conductas agresivas por parte de un compafiero, un jefe o grupo de la empresa
B) compafieros bromistas que lo molestan todo el tiempo.
C) violencia psicoldgica que se produce de forma recurrente durante un tiempo prolongado,
a lo largo de semanas, meses e incluso afios.
D) Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal ____ la he observado
en otros comparieros de trabajo.
Si usted marco el literal A o C, ¢le ha generado esto algun efecto negativo en su rendimiento
laboral? (en caso de contestar D, ;a observado deficiencias en el rendimiento laboral de esa

persona?) Si_X No Expligue: _ me he sentido mas desmotivado en mi trabajo, mi

productividad ha bajado, me siento presionado y tenso, no trabajo como antes

2.) En alguna ocasion le ha ocurrido que:
A) Le han explotado alguna cualidad o competencia que beneficia mas a la organizacion que
a usted mismo.
B) Siente que solo es bueno para realizar una tarea especifica en su trabajo.
C) Siente que en su trabajo se esta generando la explotacion de una cualidad suya, limitando
su desarrollo a un éarea especifica, la cual es asumida por su supervisor en beneficio propio
"Q) Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __C la he observado

en otros comparieros de trabajo

Si usted marco el literal A o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su rendimiento
laboral? (en caso de contestar D, ;a observado deficiencias en el rendimiento laboral de esa

persona?) Si_X No Explique:_muestra menor interés a la tarea, su productividad ha

decaido, se comunica menos, ha perdido el interés de ofrecer ideas o soluciones
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS DEL AREA ADMINISTRATIVA

EDAD: SEXO: FECHA:

Tema: Diagnostico y propuesta de abordaje ante la presencia de sindromes laborales y su
incidencia en el desempefio laboral de trabajadores del &rea administrativa de empresas de

telefonia, del area metropolitana de San Salvador.

Objetivo: Identificar la presencia de sindromes laborales y su incidencia en el rendimiento
laboral en empleados del area administrativa de empresas de telefonia del area

metropolitana de San Salvador.

Indicacion: Marque la opcion que mas se relacione a su forma de actuar o de pensar, luego
de marcar el literal revise la oracién que aparece debajo de las opciones de respuesta y
escriba los efectos o consecuencias que le ha generado en el desempefio de su trabajo la
situacion sefialada en el literal. Tenga en cuenta que la informacion brindada sera

utilizada de manera confidencial.

1) ¢Como acostumbra usted a dar a conocer sus ideas?
A
B
C

D- Ninguna de las anteriores se presentan en usted, pero la del literal la ha

Verbalmente en reuniones

Las expresa a otra persona para que las de a conocer

Se las expresa a su jefe para que sea el quien las de a conocer

observado en otros comparfieros de trabajo.
E- Otros:
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Si usted marco el literal B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

2) La empresa en la que trabaja actualmente no le ofrece condiciones laborales
optimas, pero ha decido continuar trabajando ahi porque:

A- No tiene otra opcion laboral

B

C- No le parece tan inadecuado, en otro lugar le iria peor

Se ha acostumbrado a la empresa

D- Ninguna de las anteriores se presentan en usted, pero la del literal la ha
observado en otros compafieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

3) En ocasiones le ocurre que usted tiene una idea, pero le ha pedido a otra persona
que la exprese , porque:

A- No se ha dado a conocer antes y considera que no le tomaran en cuenta

B

No tiene habilidad para hablar en publico y es muy timido

C- Porgue la otra persona tiene un nivel jerarquico mas alto y lo tomarian mas en
cuenta

D- Ninguna de las anteriores se presentan en usted, pero la del literal __ la ha
observado en otros comparfieros de trabajo.

E- Otros:

Si usted marco el literal A, B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

127



4) Frecuentemente se ausenta a su trabajo porque:
A- Algun familiar esta enfermo y solamente usted sabe como cuidarlo en el proceso de
la enfermedad.
B- Por problemas familiares, en los cuales usted es el Gnico (a) que puede ayudar a
solucionarlos.
C- Ha necesitado reposo por enfermedad
D- Ninguna de las relaciones se relaciona en mi caso, pero la del literal ___ la he
observado en otros compafieros de trabajo.
Si usted marco el literal A o B, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

5) La empresa en la que usted labora le ofrece las mejores prestaciones laborales,
pero usted recibe un tipo de maltrato de parte de algun jefe y continua laborando en
la organizacion porque:

A- Sabe que al final se acostumbrara al trato que recibe, ademas le agrada su jefe

B

No tiene otra opcion laboral

C- Esta acostumbrado a ese tipo de ambiente laboral

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he
observado en otros comparfieros de trabajo.

E- Otros:

Si usted marco el literal A o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

6) Desde hace varias semanas se ha sentido:
A- Motivado a mi trabajo

B- Cansado y agotado fisica y psicolégicamente, debido al exceso de trabajo
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C- Con la vista cansada, hombros y cuello tensionado, debido al trabajo que realizo y
desmotivado por no recibir la compensacion que esperaba

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he
observado en otros compafieros de trabajo.

E- Otros:

Si usted marco el literal B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

7) Usted es tan entregado a su trabajo que:
A
B
'

Deja de lado las actividades personales

Se ha enfermado a causa del estrés laboral

Esta sufriendo o esta propenso a sufrir enfermedades a las que no esta acostumbrado

padecer, debido al trabajo (colitis, migrafia, dolores musculares, lumbago.etc.)

<

Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal la he
observado en otros comparfieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal A, B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

8) Algunos tipos de trastornos nerviosos y fisicos a los que ha estado expuesto o
propenso a sufrir tltimamente debido a la recarga laboral son:

A- Colitis nerviosa, dolores musculares, lumbago, alergias, aumento de estrés laboral

etc.
B- Dolores de cabeza fuertes y recurrentes (migrafa), gastritis, etc.
C- Derrame facial, infarto debido a colapsos nerviosos y al aumento de estrés laboral
D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he

observado en otros compaferos de trabajo.

129



E- Otros:
Si usted marco el literal A, B o C, ;le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

9) Cuando se hacen cambios tecnologicos dentro de la institucion:
A- Se le dificulta demasiado adaptarse al uso de esa tecnologia
B

C- Se adapta con tanta facilidad que le dedica la mayor parte del tiempo para conocer

La dificultad de adaptacion es minima o normal a todo cambio

mas sobre ello.

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he
observado en otros compafieros de trabajo.

E- Otros:

Si usted marco el literal A o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

10) Ultimamente no ha disfrutado de sus funciones en el trabajo, se siente cansado,
agotado y tensionado porque:
A- Siento que trabajo tanto y me esfuerzo sin obtener resultados econémicos

satisfactorios

oy

Me resulta aburrido y monétono lo que realizo

2

Siento fatiga debido al exceso de trabajo y a la diferencia entre las expectativas que
tenia de mi trabajo con la realidad de lo que desempefio.

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he
observado en otros companeros de trabajo.

Otros:

m
1
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Si usted marco el literal A o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

11) Luego de reuniones con su jefe inmediato, le ha sucedido que:
A- Los aportes que ha dado usted o sus compafieros de trabajo son propuestos por su

jefe inmediato otorgandose a si mismo la elaboracion de estos.

B- Un compafiero de trabajo retomo sus ideas y las expuso como propias a los demas

C- A quedado en evidencia ante usted que otro empleado o jefe ha retomado las ideas
de algun compafiero de trabajo y las ha presentado como suyas (usurpando las ideas
del otro)

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he
observado en otros compafieros de trabajo.

E- Otros:

Si usted marco el literal A, B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su
rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

12) A observado comparieros de trabajo que fabrican u organizan conflictos
anicamente con el fin de resolverlos y con ello ganarse notoriedad e imagen,
realizando acciones como:

A-Descomponer artefactos, equipo o maquinaria a proposito y luego arreglarlos para
hacerse notar ante otros.

B- Se ausenta de su trabajo, manifestando tener a un familiar enfermo y ser él o ella el
unico capaz de cuidarlo y hacer que se mejore

C- Elaborar o causar situaciones de conflicto entre otras personas y luego resolverlo
para ganar notoriedad

D-Otros:
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Si usted marco el literal A, B o C, ¢ha generado esto algin efecto negativo en el
rendimiento laboral de esa persona? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en

el rendimiento laboral?)Si No Explique:

13) En alguna ocasién al ser expuesto a un cambio tecnol6gico en la empresa:
A- Aprendio rapidamente el nuevo sistema y se adapto a trabajar en el, desplazando

otras actividades.

B- Se le dificulto demasiado cambiar su estilo de trabajo

C- Se adapto al sistema con facilidad y descuido algunas actividades laborales por
trabajar con la nueva modalidad.

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he

observado en otros compafieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal A, B 6 C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

14) Si tuviera que trabajar en dos empresas diferentes (dos trabajos) trataria de:
A- ldentificarme con los fines y objetivos de cada una de las empresas
B- Desempefiar mi trabajo lo mejor posible para alcanzar mis propios objetivos que los
de cada uno de las empresas
C

D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal la he

Desemperiar bien mi trabajo para alcanzar los objetivos de la empresa

observado en otros comparfieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal A, ¢le ha generado esto algun efecto negativo en su rendimiento

laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento laboral de esa

persona?) Si No Explique:
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15) Ha observado dentro de la institucién que las personas con niveles jerarquicos

altos:
A- Concientemente se apropian de sus ideas o0 sugerencias, presentandolas como
propias ante sus superiores
B- Se apoderan de los aportes que ha dado usted o un compafiero de trabajo, diciendo
que son ideas personales
C- Utilizan los aportes de sus subordinados para quedar bien con sus superiores
D- Ninguna de las anteriores se relaciona en mi caso, pero la del literal __ la he

observado en otros comparfieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal A, B o C, ¢le ha generado esto algun efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

16) Ha observado en un compafiero nuevo de trabajo que:
A
B

Se adapta facilmente al ritmo de trabajo y dinamica de la empresa

Los primeros dias se muestra como todo un conocedor de la funcion de la empresa,

pero luego no comprende lo que ocurre a su alrededor

C- Cataloga de desactualizado la manera en que se maneja la empresa, creyendo que
deberia ser como lo vio en la teoria.

D- Otros:

Si usted marco el literal B o C, ¢ha generado esto algin efecto negativo en el rendimiento

laboral de esa persona? (en caso de contestar D, ¢a observado deficiencias en el

rendimiento laboral?) Si No Explique:

17) En alguna ocasion ha observado compafieros de trabajo que:

A-Descomponen maquinaria muy a menudo
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B- Alardean sobre si mismas comentando que han sido capaces de resolver conflictos
entre otras personas, aun cuando usted sabe que el conflicto realmente nunca
existid y solo lo estan inventando

C- Descomponen o quitan piezas a maquinarias para reportarlas como dafiadas y luego
arreglarlas, solo para lucirse ante las demas personas.

D-Otros :

Si usted marco el literal B o C, ¢ha generado esto algin efecto negativo en el rendimiento

laboral de esa persona? (en caso de contestar D, ¢ha observado deficiencias en el

rendimiento laboral?) Si No Explique:

18) Cuando se integra a una nueva organizacion usted desea:

A- Lograr identificarse con los fines de la empresa

B- Alcanzar sus metas personales a partir del desempefio en su trabajo

C- Desempefiar bien su trabajo para alcanzar sus propios objetivos y no los de la
empresa

D- Ninguna de las anteriores se presentan en usted, pero la del literal __ la ha

observado en otros comparfieros de trabajo.
E- Otros:

Si usted marco el literal B o C, ¢le ha generado esto algin efecto negativo en su

rendimiento laboral? (en caso de contestar D, ¢ha observado deficiencias en el rendimiento

laboral de esa persona?) Si No Explique:

19) Dentro de su area de trabajo, ¢ha conocido algin compafiero que cree u organice
conflictos entre otras personas con el fin de llegar a ser el quien resuelve los
problemas y asi lograr ser reconocido como un héroe o un buen moderador?

Explique:
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Si su respuesta fue si, ¢(Qué efectos negativos ha traido esta actitud en el rendimiento

laboral de las personas involucradas?

20) En alguna ocasion ha observado comparieros de trabajo que:
A-Son maltratados psicolégicamente por algin jefe pero aun asi al referirse a ellos lo
hacen como si fuesen una persona agradable para ellos.
B- Detestan a su jefe porque se quejan de que reciben algun tipo maltrato
C- Reciben algun tipo de maltrato por un superior, pero para ellos es algo muy normal
y no les molesta o0 no se quejan en lo méas minimo de esa persona.
D- Se encuentran tan complacidos con su jefe que no les molesta recibir algin tipo de
maltrato por parte de ellos.
Si usted marco el literal A, C, o D, ¢le ha generado esto algun efecto negativo en su
rendimiento laboral? O ¢ha observado deficiencias en el rendimiento laboral de esa

persona?) Si No Explique:
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ANEXO 11
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

ENTREVISTA DIRIGIDA A JEFES

Tema: Diagnostico y propuesta de abordaje ante la presencia de sindromes laborales y su
incidencia en el desempefio laboral de trabajadores del area administrativa de empresas de

telefonia, del area metropolitana de San Salvador.

Objetivo: Identificar la presencia de sindromes laborales y su incidencia en el rendimiento
laboral en empleados del &rea administrativa de empresas de telefonia del area

metropolitana de san salvador.

Indicacion: a continuacion se plantean una serie de cuestionamientos, responda a ellos con

la mayor claridad y sinceridad posible.

1. ¢En alguna ocasion ha observado que empleados de la organizacion, parecen tener
talento, pero no son capaces de proponer sus ideas y las otorgan a otras personas? ;Ha

observado que esto afecte el rendimiento laboral?
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2. ¢Se ha presentado en la empresa casos en que trabajadores han desarrollado una
identificacion emocional con la institucion, a tal grado de que a pesar que en determinados
momentos las condiciones de trabajo no son las mas adecuadas, han decidido no cambiar de
trabajo? Mencione los efectos negativos que se han generado en el rendimiento de la

persona:

3. ¢En alguna ocasion se ha presentado en la organizacion casos en los cuales los
empleados simulan enfermedades, con el objetivo de recibir tratamiento medico, debido a
la resistencia de asistir a trabajar? o trabajadores que fabrican u organizan conflictos

unicamente con el fin de resolverlos y con ello ganarse notoriedad e imagen.

4. ;Ha observado empleados con bajo nivel de rendimiento debido a indices de cansancio o

desmotivacién por el trabajo?

5. ¢En la empresa se han registrado casos de muertes de trabajadores debido a infartos o
dificultades cerebrales?
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6. ¢Ha observado colaboradores a los cuales se les ha dificultado demasiado adaptarse a los
cambios tecnoldgicos de la organizacion? ¢Como ha afectado esto el rendimiento laboral

de la persona?

7. ¢se han presentado casos de trabajadores que se han adaptado facilmente a los cambios
tecnoldgicos de la empresa, lo cual a provocado distraccion en las demas actividades,
restando la productividad del empleado?

8. ¢posee la empresa empleados que tengan mas de un empleo? ¢se observa la

identificacion del empleado con los objetivos y fines de esta organizacion?

9. ¢Ha observado empleados o jefes que deliberadamente se apropian de las ideas o
sugerencias de los colaboradores, para presentarlas como propias ante los demas?

10. Al contratar a nuevos profesionales ¢ha observado en ellos una actitud optimista y de
conocimiento tedrico, que se ve afectada luego por la disparidad entre lo aprendido y la
realidad a la que debe enfrentarse en una organizacion? ;Que efectos negativos genera esto

en el rendimiento de la persona?
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ANEXO 11

GUIA DE OBSERVACION APLICADA DURANTE LA VISITA A LAS
EMPRESAS DE TELEFONIA

ESPACIO FISICO

CRITERIOS OBSERVACIONES

Dimensiones Amplio Adecuado Reducido
Utilizacion del espacio Saturado Optimo Vacio
lHluminacion Adecuada Atrtificial Natural
Ventilacion Adecuada Atrtificial Natural
CONDUCTAS

CRITERIOS OBSERVACIONES

Expresion corporal

Fluidez verbal

Tono de voz

Colaboracion
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ANEXO IV

PRESUPUESTO

CONCEPTO CANTIDAD
Trasporte $25.00
Papeleria y materiales $20.00
Impresiones $25.00
Fotocopias $20.00
Otros gastos $30.00
Total $120.00
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