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Resumen

Propésito: El propdsito de este trabajo es: (a) destacar el rol de las empresas y sus
lideres en la adecuada gestién, manejo y control del estrés con el fin de promover
el bienestar de los trabajadores, (b) identificar cuales son las principales fuentes
generadoras de estrés, (c) presentar diversas estrategias para manejar el estrés,
(d) analizar los factores de una empresa psicologicamente saludable.
Metodologia: El enfoque metodolégico fue de tipo cualitativo con un disefio
documental, apoyado en una amplia revisién de literatura actualizada.
Resultados: Como resultado se obtuvo que los estudios, asi como las encuestas
que se realizan acerca de las condiciones de trabajo han puesto de manifiesto que
el estrés es un factor relevante en la vida de las personas, que esta ampliamente
extendido y gue suele ir acompanado de graves y negativas consecuencias sobre
la salud mental y fisica.

Implicaciones practicas: Respecto a las implicaciones practicas, se encontré que
las empresas y sus directivos deben comprender |a responsabilidad que les cabe
en el cuidado de la salud organizacional y laboral, tanto a nivel individual como
colectivo, prestando especial atencion a la prevencién, manejo y control del estrés.
Valor: El valor de este trabajo es facilitar informacién, evidencia cientifica y datos
practicos. A lo largo del siglo veintiuno, el tema del estrés se ha convertido en
un fenémeno relevante y que ha sido reconocido social y cientificamente a nivel
mundial.
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Abstract

Purpose: The purpose of this paper is: (a) to highlight the role of companies and
their leaders in the proper management, handling, and control of stress in order
to promote the well-being of workers, (b) to identify the main sources of stress,
(c) to present various strategies to manage stress, (d) to analyze the factors of a
psychologically healthy company.

Methodology: The methodological approach was qualitative with a documentary
design, supported by an extensive review of updated literature.

Findings: research studies and surveys on working conditions have shown that
stress is a relevant factor in people’s lives, that it is widely spread and that it
is usually accompanied by serious and negative consequences on mental and
physical health.

Practical implications: Companies and their managers should understand their
responsibilityin caring for organizational and occupational health, both individually
and collectively, paying special attention to the prevention, management, and
control of stress.

Value: This work provides information, scientific evidence, and practical data.
Throughout the twenty-first century, the subject of stress has become not
only a relevant phenomenon but also it has been socially and scientifically
acknowledged worldwide.
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INTRODUCCION

La literatura sefiala que el estrés y sus negati-
vas consecuencias estan cada vez mas presentes
en la vida de las personas, siendo indiferente, si
hablamos del fenémeno estrés al interior de: (a)
las empresas (Peird, 2001; Acosta, 2012; Mateo,
2013; Gutiérrez y Viloria-Doria, 2014; Lotito, 20089,
2016b; Foladori y Guerrero, 2018; Pfeffer, 2019;
Gutiérrez y Angeles, 2021; Chiang, Sanhueza y Ri-
vera, 2022), (b) en las fuerzas armadas (Bartone,
2006; Bardera, Garcia-Silgo y Pastor, 2014), (c) en
la academia (Huaguin y Loaiza, 2004; Barraza y
Rodriguez, 2010; Barraza, 2011; Otero, 2012; Loti-
to, 2022b) o en (d) la sociedad, en general (Artaz-
coz, Escriba-Argtiry Cortés, 2006; Torrades, 2007,
Acufa vy Silva, 2008; Lotito, 2015; Weiss, 2018;
Palomino y Huarcaya, 2020; Varela, 2020; Lépez,
2022; Poblete y Jiménez, 2022).

En efecto, y como una forma de refrendar la pe-
ligrosidad que implica trabajar bajo condiciones
de estrés laboral negativo, Pfeffer (2019) senala
una serie de sucesos dramaticos al consignar el
fallecimiento en el afio 2016 por suicidio del Jefe
de Software de Uber por causa del alto nivel de
estrés que le producia su trabajo, la muerte de un
becario de Merril Lynch a causa de un colapso to-
tal luego de trabajar mas de 72 horas seguidas, el
drama colectivo que se produjo en la empresa de
telecomunicaciones France Télécom (actualmente
Orange) a raiz del suicidio de 46 de sus trabajado-
res como consecuencia de las perjudiciales condi-
ciones laborales reinantes en dicha empresa, que
incluian abusos de diversa naturaleza: acoso labo-
ral, trato hostil, vejamenes, decisiones arbitrarias
y unilaterales, etc., por parte de la Gerencia supe-
rior, seis de cuyos integrantes terminaron siendo
juzgados en los Tribunales de Justicia franceses,
incluyendo al CEQ de France Télécom, Didier Lom-
bard (Hirigoyen, 2013, 2014; Lotito, 2016b; Pfeffer,
2019).

Por lo tanto, reconocer esta situacion, abordar el
problema vy darle tratamiento se hace cada dia
mas urgente, por cuanto no solo repercute en
la salud mental y fisica de las personas y en su
calidad de vida, sino que también tiene gran inci-
dencia en la productividad y el rendimiento de los
trabajadores (Martinez, 2004; OIT, 2016).

Ademas, el nivel de violencia que se advierte en
las calles, colegios, hospitales, empresas, en las
familias, asi como también en quienes conducen
a la hora de los tacos en calles atestadas de vehi-

196

culos, son solo algunos de los numerasos sinto-
mas que grafican los altos niveles de estrés que
experimenta la sociedad y los malos indices de
salud mental existentes (Larizgoitia, 2006; Ca-
rrion, 2008; OMS, 2022). En tanto, la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) sugiere a los paises
acelerar e implementar el plan de accion disefiado
por dicha entidad, afirmando que todos los pai-
ses pueden alcanzar importantes y significativos
progresos en la salud mental de sus respectivas
poblaciones (OMS, 2022).

Lo anterior a través de las tres vias de transfor-
macion (OMS, 2022), a saber: (a) incrementar el
valor gue se otorga a la salud mental de la gente,
las comunidades y los gobiernos, y lograr que las
partes interesadas de todos los sectores se com-
prometan con la finalidad de favorecer la salud
mental, invirtiendo en ella, (b) proceder a tomar
acciones concretas con relacién a las caracteristi-
cas fisicas, sociales y econémicas vinculadas a los
medios familiares, escolares, laborales y comuni-
tarios con el objetivo de prevenir futuros trastor-
nos en salud mental, (c) fortalecer las atenciones
en salud mental, con la finalidad de que las nece-
sidades en salud sean cubiertas por servicios de
apoyo gue sean asequibles, accesibles y de cali-
dad. La razén para enfatizar en el tema salud, se
fundamenta en que esta es un factor insustitui-
ble que influye en el bienestar social, el desarrollo,
la economiay la educacion de los pueblos (Chiang,
Sanhuezay Rivera, 2022).

Paralelamente, resulta oportuno sefialar que las
consultas psicolégicas han aumentado en todo el
mundo, donde de los miembros de la Organiza-
cion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE), Chile ocuparia uno de los dltimos lugares
del listado en cuanto a salud mental, cantidad de
profesionales disponibles para responder a las
consultas psiquiatricas y psicolégicas, asi como
también la infraestructura hospitalaria necesaria
para atender a tanta gente con problemas de sa-
lud provocados por los elevados niveles de estrés
existente, ya sea que hablemos de los negativos
efectos producidos por la pandemia Covid-19, Ia
incertidumbre politica y econémica, los elevados
niveles de delincuencia y violencia (OCDE, 2019;
Palomino y Huarcaya, 2020).

En consecuencia de lo que vive nuestra sociedad
pareciera gue las vivencias de estrés se han con-
vertido en un fenémeno omnipresente en la vida
de los seres humanos, lo gue incide de manera di-
recta en su calidad de vida. Pero, (qué tiene que



ver esto con la productividad y el rendimiento de
los trabajadores? Pues bien, todos los estudios
han demostrado que el estrés tiene graves con-
secuencias en la productividad, en el ambiente
de trabajo, en los accidentes laborales, en el alto
nivel de rotacion del personal y en la salud fisica
y mental de las personas (Rodriguez y de Rivas,
2011, Cirera, Aparecida, Rueda y Ferraz, 2012; He-
rrera-Covarrubias vy cols., 2017, Naciones Unidas,
2019). De acuerdo con la informacién suministra-
da por la OIT, el estrés, los accidentes laborales
y las enfermedades relacionadas con el trabajo
matan a 7500 personas cada dia (Naciones Uni-
das, 2019). De ellas, alrededor de 1000 fallecen
por accidentes laborales y otras 6500 por enfer-
medades profesionales (Naciones Unidas, 2019).
En tanto, el estrés crénico también esta vinculado
con enfermedades cardiovasculares, obesidad,
depresion y cancer (Herrera-Covarrubias vy cols.,
2017).

No obstante, hoy la adecuada gestidn del estrés
laboral se ha erigido como una de las competen-
cias esenciales y basicas del liderazgo efectivo.
Sin embargo, estamos ante un tema poco tratado
en el trabajo, donde el estrés se considera un sig-
no de debilidad y de no ser capaz de afrontar las
tareas y el quehacer diario. En funcién de lo ante-
rior, cobra especial relevancia la siguiente pregun-
ta: ¢como debera el lider lidiar con el estrés pro-
pio, asi como con el estrés de sus colaboradores?
Para tal efecto, es relevante sefialar que el estrés
es una reaccién tanto fisica como psiquica, emo-
cional y conductual, gue se manifiesta cuando se
produce un desequilibrio entre las exigencias del
entorno y la capacidad de resistencia individual
del sujeto afectado (Lotito, 2009, 2015; Hirigoyen,
2013, 2014; Weiss, 2018; Lopez, 2022).

En funcién de lo anterior, los objetivos de este
trabajo son: (a) analizar el rol que le cabe a las
empresas -y a sus respectivos lideres- en el ade-
cuado y apropiado manejo y control del estrés,
(b) identificar y sefalar las diversas fuentes de
estrés que afectan a las personas, (c) identificar
y describir algunas férmulas y/o estrategias para
enfrentar el estrés, (d) analizar los factores de
las empresas psicolégicamente saludables, como
una manera de responder de manera proactiva y
efectiva en la prevencion del estrés, cuyos efectos
pueden ser negativos en términos de salud fisica
y mental como en cuanto al nivel de productividad
de los trabajadores, de su seguridad y bienestary,
por ultimo, en la calidad de los productos vy servi-
cios ofrecidos a la comunidad.

Las empresas y |la adecuada gestién, manejo y control del estrés / Lotito

METODOLOGIA

El enfoque metodolégico es de tipo cualitativo,
con un disefio documental apoyado en una revi-
sion bibliografica y basado en un analisis critico
de la literatura consultada. La investigacién docu-
mental se realiz6 a partir del analisis de material
bibliografico extraido de fuentes primarias como
revistas, libros y sitios Web. Se hizo uso de nu-
merosos articulos provenientes de revistas cien-
tificas indexadas, asi como de libros de autores
reconocidos por su nivel de experticia.

Para la seleccién de los articulos cientificos se us6
la base de datos provista, principalmente, por la
Scientific Electronic Library on Line (SciELQ), la
Red de Revistas Cientificas de América Latina y
El Caribe, Espana y Portugal (REDALYC), SCOPUS
y el Portal de Difusion de la Produccién Cientifica
Hispana (DIALNET). El énfasis fue puesto enla se-
leccion de articulos y libros vinculados con el tema
tratado que fueron publicados en los Gltimos 20
afos, con la finalidad de disponer de literatura
actualizada y amplia vinculada al estrés y su rela-
cién con las diversas enfermedades que este pro-
voca. Se empled como criterio de inclusion para la
exploracién de informacién en las bases de datos
la utilizacién de palabras clave, tales como: “es-
trés”, “estadisticas sobre el estrés”, “hormaonas
del estrés”, “desérdenes psiquiatricos y psicologi-
cos”, “factores de riesgo cardiovascular”, “cancery
estrés”, “obesidad y estrés”, “depresién y estrés”,
“salud mental” y “estrés psicosocial”.

Se seleccioné un total de 102 trabajos entre libros
y articulos cientificos, obteniéndose referencias
bibliograficas en espafal e inglés en caonsidera-
cién a su relevancia en cuanto a su contenidoy en
un periodo de tiempo comprendido, preferente-
mente, entre los afios 2002 y 2022. El criterio de
exclusion se relaciona con articulos gue no tuvie-
ran una relacion entre el estrés y el desarrollo de
trastornos psicolégicos y emocionales, asi como
de otras graves enfermedades como cancer, obe-
sidad, depresion y cardiovasculares.
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DESARROLLO

Exigencias, desafios y/o fuentes de tension que
causan estrés en las personas: el rol que cumplen
los lideres empresariales

Son diversos los autores que sostienen que los
lideres empresariales no solo son responsables
por el crecimiento y el éxito econémico de las or-
ganizaciones, sino que también son directamente
responsables del desarrollo, cuidado y bienestar
de los trabajadores de la empresa, por cuanto di-
chos trabajadores representan el capital humano
del que dispone una institucién con respecto a co-
nocimientos, experticia, experiencia, creatividad y
talento (Luna, 2017, Gairin y Mercader, 2018; Vi-
lallonga, 2020). Por su parte, Besseyre des Horts
(1997) indica que entre las empresas que tienen
éxito de aquellas gue fracasan, destacan las per-
sonas, su talento, su entusiasmo y creatividad, y
gue todo lo demas se podia comprar, aprender o
copiar.

Entonces, al hacer un escrutinio de Ia literatura
disponible gue esta relacionada con el tema bajo
analisis, es posible detectar una serie de fuentes
de estrés, tension, ansiedad y malestar para las
personas, las que pueden darse en diversos pla-
nos y ser, al mismo tiempo, de distinta naturale-
za:

1. A nivel individual: una sobrecarga de tareasy
funciones puede producir estrés y severas vi-
vencias de burnout en los trabajadores; el he-
cho de estar a cargo de un grupo de personas
poco disciplinadas y sin la presencia de una
meta comun puede generar una serie de gra-
ves inconvenientes al interior de las empresas;
trabajar en espacios fisicamente incémodos,
con mucho ruido o en un ambiente con malos
olores dificulta el desempefio laboral y el bien-
estar del personal; trabajar en lugares donde
existe hacinamiento, con mala iluminacion,
suciedad o desorden genera altos niveles de
insatisfaccion; si en la empresa existe ambi-
gliedad de roles y no hay claridad acerca de
cuales son las funciones que debe desempe-
fiar cada trabajador, ello puede producir frus-
tracion, irritacion y pérdida de compromiso
(Iniguez-Rueda, 1987, Boldu y Pascal, 2005;
Gil-Montes y Garcia-Juesas, 2008; Rodriguez y
de Riva, 2011; Balivar, 2015; Korunka y Kubicek,
2017; Pervez y Halbesleben, 2017; Pablete v Ji-
ménez, 2022).
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Para Boldu vy Pascal (2005), destacan las des-
agradables consecuencias que tienen ciertas
construcciones con relacién al sindrome del
edificio enfermo, factor relacionado con un
ambiente interior poco grato, es decir, presen-
cia de contaminantes volatiles que circulan al
interior del edificio, un mal sistema de ven-
tilacion, disefio errado de espacios laborales,
mala organizacion del trabajo, etc. En tanto,
Pervez y Halbesleben (2017) hacen notar que
el burnout es un indicador relevante vinculado
al bienestar de los trabajadores y que se carac-
teriza por tres sintomas principales que estan
asociados a severas consecuencias en salud:
agotamiento mental y fisico, despersonaliza-
cién y reducida eficacia en el desempefio de
las funciones.

A nivel grupal: la existencia de conflictos no
resueltos al interior del grupo de trabajo, Ia
falta de confianza o de cohesién grupal, el
ejercicio de un liderazgo negativo o deficien-
te, etc., pueden elevar los niveles de estrés y
generar una serie de problemas entre los inte-
grantes de los equipos de trabajoy entre estos
y el lider (Arango y Ocampo, 2009; Kelloway y
Dimoff, 2017; Vincent-Hoper, Teetzen, Greger-
sen y Nienhaus, 2017; Reina, Reina y Hudnut,
2018; Lotito, 2020, 2022a). Los lideres y direc-
tivos de empresas, ademas de tener la mision
de hacer crecer econémicamente a las organi-
zaciones, juegan un rol de maxima relevancia
en el cuidado y bienestar de los trabajadores,
por cuanto, dichos trabajadores representan
justamente el capital humano del que dispone
una institucién (Vincent-Hoper y cals., 2017).

A nivel organizacional: el tener mal clima la-
boral puede producir un alto nivel de estrés
en las personas, al igual que la existencia de
estilos de direccion negativos por parte de la
jefaturay alta gerencia; llevar a cabo la imple-
mentacién de cambios organizacionales y/o
la introduccién de nuevas tecnologias sin la
debida capacitacion y preparacion predispone
negativamente al personal con la consecuente
aparicion de malestar, molestia e indignacion
(Garcia-Rubiano y Forero-Aponte, 2018; Diaz,
Guevaray Vidaurre, 2013; Chiang, Sanhuezay
Rivera, 2022).

Chiang, Heredia y Santamaria (2017) sugieren
gue el clima organizacional (C.0) tendria im-
plicancias directas en la salud psicolégica de
las personas, donde los principales sintomas
serian el estrés, cansancio y fatiga, en funcion



de lo cual un C.0 adecuado tenderia a benefi-
ciar la salud psicolégica de los trabajadores.

4. A nivel extra organizacional: tener problemas
de tipo familiar puede convertirse en un grave
factor de estrés, porque puede causar trastor-
nos psicosociales por doble presencia, es decir,
la exigencia gue tienen los trabajadores -es-
pecialmente las mujeres- de responder en for-
ma simultanea a las demandas impuestas por
el trabajo, asi como también a las demandas
del trabajo doméstico-familiar. Por otro lado,
problemas de tipo econémico por acumulacion
de deudas, tener una mala calidad de vida o
experimentar violencia intrafamiliar, repercu-
te directa y negativamente en el desempefio
y productividad del sujeto afectado (Gavidia,
2017, Ruiz, Pullas, Parray Zamora, 2017).

Las consecuencias del estrés en la vida de los
seres humanos

El estrés trae consigo numerosas repercusiones y
consecuencias negativas para las personas, tanto
en su vida privada como en el ambito del trabajo:
insatisfaccion, disminucién del rendimiento, ago-
tamiento, ausentismo, irritabilidad y mal humor,
ansiedad, angustia, depresion, trastornos del
animo, insomnio o hipersomnia, colon irritable,
llceras, ideacion suicida, trastornos mentales,
trastornos por estrés postraumatico, abuso de
anfetaminas, ansioliticos, alcohol y drogas, en-
tre otras. A lo anterior, es preciso sumar la falta
de cancentracion y la pérdida de memoria, senti-
mientos de inadecuacién personal, y la comision
de errores en la realizacién del trabajo (Sanchez,
2010; Weiss, 2018).

De esta forma, a nivel organizacional puede pro-
vocar un incremento en la rotacion de personal y
un aumento de los accidentes laborales, aspectos
gue comprometen seriamente los resultados de
una organizacién. Del Prado-Lu (2017), destaca
gue los numerosos cambios en el trabajo como
la economia de 24 horas, la “lean production” o
produccion ajustada, la reingenieria de procesos
y la produccion flexible han planteado grandes
desafios a causa de la naturaleza emergente de
los riesgos vy peligros de las nuevas férmulas de
produccion y que tienen una directa implicacion
en la salud y seguridad ocupacional. Asimismo,
el estrés afecta la salud fisica pudiendo causar
hipertension arterial, trastornos del apetito, au-
mento del nivel de colesterol, desarrollo de ciertos
tipos de cancer y accidentes cardio- y cerebrovas-
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culares, tal como es el caso de los infartos cardia-
cos v derrames cerebrales (Eagleston, Chesney y
Rosenman, 1988; Duijts, Zeegers y Borne, 2003;
Lotito, 2016a).

Todo lo anterior se reflejara en importantes cos-
tos para las empresas, pues la productividad dis-
minuye considerablemente con menor produccion
en cantidad y calidad, en tanto que el hecho de
estar mas irritables genera conflictas interperso-
nales al interior de los equipos de trabajo (Arango
y Ocampo, 2009) ¢Qué se puede hacer, entonces?
Recordemos que una de las competencias criticas
asociadas al ejercicio del liderazgo es el control y
el manejo del estrés. Esto implica que el directivo
tiene la responsabilidad de detectar a tiempo no
solo las sefiales de agotamiento en sus colabo-
radores, sino que también de sus propios sinto-
mas. Si el directivo observa que los miembros de
su equipo estan al limite de sus capacidades o al
borde de un conflicto, debe investigar las posibles
causas y fuentes de los problemas, abriendo es-
pacios para hablar de los temas relacionados con
dichas dificultades.

De acuerdo con Hildebrand (1999), cuando los in-
tegrantes del equipo tienen la posibilidad de ex-
presar sus emaciones y sentimientos al interior
del grupo de trabajo es factible revertir una serie
de situaciones negativas, porgue el no tener que
esconder las emociones y sentimientos que pu-
diesen estar experimentando baja, precisamente,
los niveles de estrés, despeja obstaculos y pro-
blemas, y disminuye las distracciones al interior
de los equipos humanos, una condicién que hace
sentir mucho mejor a las personas generando un
ambiente de confianza, seguridad y camaraderia
(Reina, Reina y Hudnut, 2018; Lotito, 2022a). A
su vez, Reinay cols. (2018) indican que en los en-
tornos donde el nivel de confianza es elevado, las
personas trabajan de forma éptima. Ademas, si
la confianza se deteriora las personas se retraen
y se desvinculan, pierden la confianza en si mis-
mas y en los demas, asi como el compromiso con
el trabajo y Ia organizacion.

lgualmente, resulta crucial en el objetivo de crear
valor para la empresa definir con claridad cua-
les son las funciones de cada puesto, saber qué
le corresponde hacer a cada trabajador y cual es
su nivel de responsabilidad en la ejecucion de su
labaor, por cuanto, la gestién del estrés esta estre-
chamente vinculada con la gestién del tiempo, y
detectar cudles son las tareas prioritarias y aque-
llas rutinarias libera a las personas de una carga
innecesaria (Acosta, 2012).
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En linea con lo expuesto, resulta relevante que los
directivos fomenten en sus empresas un equili-
brio en Ia relacion trabajo-familia, creando espa-
cios para larecreaciény el deporte, asi como tam-
bién poder contar con una red de apoyo cuando la
persona lo necesite.

Los factores de una empresa psicolégicamente
saludable

Burke y Page (2017) llevaron a cabo una recopila-
cion de 23 estudios en el libro titulado “Research
Handbook on Work and Well-Being”, con el pro-
posito de investigar los diversos factores labo-
rales que influyen en la disminucién o aumento
del bienestar de los empleados, con el objetivo de
responder a la siguiente interrogante: (C6mo se
pueden incrementar los niveles de satisfaccion y
bienestar laboral de los trabajadores?

Cuando se realiza una indagacion sobre qué orga-
nizaciones y qué tipos pueden ser consideradas
como empresas psicolégicamente saludables,
destaca la American Psychological Association
(APA) como una de las instituciones que ha lleva-
do a cabo una amplia investigacion en el ambito
de la salud mental. Una de las areas investigadas
por APA se relaciona con la salud mental de las
personas en el ambito laboral, en una época his-
torica en que las condiciones de trabajo cambian
de manera abrupta y rapida, y que van, ademas,
acompafadas de un alto grado de incertidumbre,
estrés y ansiedad, donde las exigencias externas
y el elevado nivel de competitividad crecen sin pa-
rar, al igual que lo hacen las necesidades indivi-
duales y familiares.

De manera regular, APA estudiay analiza aquellas
organizaciones gue entregan a sus trabajadores
el mejor ambiente emocional, estableciendo por
esta via un ranking de las empresas psicolégica-
mente saludables (Ballard y Grawitch, 2017). Para
ello, utiliza una serie de encuestas, parametros e
indicadores para determinar el grado en que las
empresas estudiadas aplican de manera efec-
tiva la psicologia laboral en el trabajo, tomando
en consideracién aspectos como el interés por el
bienestar emocional de los trabajadores, ofreci-
miento de programas de desarrollo y de asisten-
cia en salud (programa Healthy Mind), entrega de
recursos a sus empleados, entre otros. Se relevan
entre las empresas reconocidas por APA (2015)
con el premio “Lugar de Trabajo Psicolégicamente
Saludable”, por la implementacién en favor de sus
trabajadores de un conjunto integral de practicas
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gue respaldan un entorno de trabajo saludable y
de alto rendimiento: American Express, Beehive
PR, LaSalle Network, Team Horner, entre otras.

En estas empresas, ocho de cada diez trabajado-
res sefialaron que la organizacion valoraba: (a) la
participacion de los empleados (84%), (b) el equi-
librio entre la vida laboral y |a vida personal (86%),
(c) la capacitaciony el desarrollo de la gente (91%),
y (d) el reconocimiento de los empleados (91%).
En este sentido, el bienestar de los colaboradores
juega un rol central en estas organizaciones, pues
un 92% informa que su empresa promueve un es-
tilo de vida saludable, y un nimero similar (85%)
afirma que proporciona los recursos adecuados
para abordar sus necesidades de salud mental y
ayudarlos a manejar el estrés (APA, 2015).

Con la finalidad de ser categorizado como una
empresa psicolégicamente saludable, las organi-
zaciones deben cumplir con una serie de condicio-
nes clave (Ballard y Grawitch, 2017). Algunos de
estos criterios y factores son:

1. Involucramiento del trabajador: implica la crea-
cion de instancias y espacios para que los tra-
bajadores tengan la oportunidad de preguntar
las razones de las decisiones que toma la com-
pafifa. Incluso se hace participe a los colabo-
radores de las decisiones por intermedio de Ia
aplicacion de encuestas, recepcion de ideas en
buzones de sugerencias, realizacién de reunio-
nes de informacion, etc. La razén principal para
el uso de esta estrategia organizacional busca
involucrar al trabajador y generar un liderazgo
de tipo participativo, por medio del cual experi-
menta el sentimiento de estar realizando gran-
des aportes a su organizacion (Fairlie, 2017).

2. Desarrollo del colaborador: las instituciones que
se destacan tienden a generar nuevas alterna-
tivas y opciones laborales, apoyando a aguellos
trabajadores que desean seguir formandose vy
perfeccionandose. Resulta importante el he-
cho de que el colaborador: (a) vea gue existe
una posibilidad de desarrollo y crecimiento en
su trabajo, (b) sienta que pertenece a una or-
ganizacion que crece y gue evoluciona con el
mercado, (c) advierta gue existe un aumento de
su nivel de empleabilidad y que puede aspirar
a un desarrollo de carrera. No solo resulta ser
algo positivo que el trabajador se proyecte para
obtener mejores ingresos econémicos, sino que
constate que existe la posibilidad de asumir
otras funciones y mayores responsabilidades
(Ballard y Grawitch, 2017).



3. Acceso a mejor salud y seguridad: no basta

con disponer de buenos planes de salud, sino
gue es fundamental tener un centro asisten-
cial alinterior de las empresas que permita dar
una pronta solucién a emergencias, tanto al
colaborador como a su grupo familiar. La com-
pafia debe estar dispuesta a tomar medidas
preventivas frente a problemas tan comunes
como tendinitis por el uso continuo del mou-
se, problemas con las posturas corporales por
tener que pasar muchas horas sentado frente
al computador, accidentes por uso equivoca-
do de las herramientas de trabajo, etc. Una
buena medida preventiva es la realizacion de
pequefias pausas de descanso durante la jor-
nada laboral con la finalidad de realizar algo
de gimnasia, relajacion y ejercicios corporales,
actividades que tenderan a disminuir el alto
nivel de estrés y ansiedad gue ronda en casi
todas las empresas (Richardsen y Burke, 2014;
Moaore, 2017; Kelly y Snow, 2019).

Reconocimiento explicito de los logros de los
trabajadores: significa ser capaces de apreciar
el logro de las metas propuestas, valorar los
avances y progresos efectuados por las per-
sonas como también por los equipos de tra-
bajo con relacién a los proyectos asignados,
pero sin hacer sentir a la gente que se trata
de una competencia donde habra ganadores y
perdedores como resultado final. Asimismo, la
gente esta avida de reconocimiento, algo que
no siempre esta asociado a lo monetario por-
gue existen las llamadas recompensas o sala-
rio emocionales, por ejemplo: dias libres para
ser ocupados en fechas especiales del colabo-
rador y su grupo familiar, un horario que sea
flexible, guarderias infantiles para mujeres
gue son mamas, espacios de distraccion que
estén destinados a desconectarse del trabajo,
posibilidad de teletrabajar sin la necesidad de
salir del hogar, etc. (Forbes, 2015; Burke, 2017;
Rodriguez, 2020).

Desde la mirada de Rodriguez (2020), algunos
factores relacionados con el salario emocional
son: buenas condiciones en el puesto de trabajo
para que el colaborador se desempefie a gusto
(seguridad, orden, limpieza, luminosidad), con-
ciliacion de trabajo y familia, oportunidades de
desarrollo (capacitacién, gestion del talento,
existencia de un plan de carrera), balance con
la vida personal (esquemas flexibles de trabajo,
oportunidades de esparcimiento y recreacion),
bienestar psicolégico (reconocimiento, autono-
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mia, desafios profesionales), realizar un traba-
jo significativo, tener un entorno laboral grato
(companerismo, sentido de equipo, solidaridad
entre colegas), presencia de cultura laboral y
valores, es decir, responder de manera efecti-
va a la responsabilidad social empresarial, etc.
En sintesis, el salario emocional se ha tornado
cada vez mas relevante en el objetivo de fideli-
zar a la gente talentosa (Martela y cols., 2021).

Por otra parte, el acto de introducir el reconoci-
miento a los trabajadores que hacen las cosas
bien entrega una serie de grandes beneficios,
tales como: aumento del sentimiento de satis-
faccién y felicidad del colaborador, incremento
en la motivacion laboral, aumento en el deseo
de permanecer en la empresa por sentirse valo-
rados por el trabajo que desempefian, lo gue, a
su vez, disminuye los niveles de rotacion en las
organizaciones.

Equilibrio y balance entre el trabajo vy la vida
personal: mientras mas flexibles sean las po-
liticas de las empresas para administrar el ho-
rarioy cumplir con las metas asignadas, mayor
grado de autonomia, satisfaccion vy libertad
sentiran los colaboradores (Martela y cols.,
2021). De igual modo, en la gente aumenta
la sensacion y el sentimiento de que sus ne-
cesidades estan siendo tomadas en cuenta.
Si un directivo de una de las organizaciones
gue pertenecen al ranking de la APA envia un
viernes por la tarde un mail a sus trabajado-
res después de las 16:00 horas o durante un
fin de semana, es considerado como un grave
error que puede ser sancionado por la gerencia
por considerar que el trabajo fue solicitado de-
masiado tarde por parte de la jefatura, y que,
ademas, interrumpe el merecido descanso del
colaborador (Day y Hartling, 2017).

El lider y |a presencia de una buena comuni-
cacién: una comunicacion directa y eficiente
constituye el eje transversal de unainstitucion
destacada. Disponer de una buena comunica-
cién entre directivos y trabajadores juega un
rol clave en el éxito de todo programa o poli-
tica laboral, por cuanto, hace de vinculo direc-
to entre las practicas laborales y las politicas
enunciadas por la empresa. Para lograr lo an-
terior, es preciso utilizar maltiples vias y cana-
les informativos, desde hacer impresos hasta
el envio de correos electrénicos, realizar proce-
sos de capacitacion, actividades de recreacion
conjunta, etc. Asimismo, crear ciertos ritos de
inicioy cierre de actividades permite al conjun-
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to de colaboradores celebrar el cumplimiento
de las metas y objetivos que fueron fijados de
manera conjunta, al mismo tiempo que gene-
ra un sentimiento de gran satisfaccion y plena
confianza en los futuros procesos de cambios
(Frias y Kaufmann, 1992; Garay 2010; Kelloway
y Dimoff, 2017).

Para Frias y Kaufmann (1992), Ia “falta de una
eficaz comunicacion institucional” es “una de
las mayores carencias de las organizaciones
empresariales” (p.14) vy, al parecer, contintia
siendo uno de los grandes déficits del siglo
veintiuno porque cuando falta la comunica-
cién -o esta es deficitaria-, las empresas se
arriesgan a padecer de “infoesclerosis, es de-
cir, un endurecimiento de los canales de comu-
nicacion” (p.14) y la consecuente pérdida de la
transferencia de informacién significativa en-
tre dos o mas personas.

Por el contrario, cuando existe una buena
comunicacion se permite lograr una “accion
coordinada” entre todos los actores de la or-
ganizacion, “compartir informacién” relevante
y significativa, la posibilidad de “proporcionar
orientaciones especificas” a los colaboradores
respecto de las “tareas que han de desarro-
llar”, entregar retroalimentacion o “evaluacion
de los resultados de las tareas realizadas”, po-
der “expresar los sentimientos y emociones”
gue experimentan los trabajadores (Frias vy
Kaufmann, 1992, p.16). En este sentido, el pro-
ceso de comunicacion representa una labor
esencial de quienes lideran una organizacion,
pues es el medio a través del cual las activida-
des y tareas se coordinan para incrementar la
efectividad laboral.

En definitiva, el conjunto de todos estos factores
permite fidelizar a los trabajadores y contar con
su lealtad y compromiso.

Las estrategias para combatir el estrés: el flagelo
que se apoderd del siglo veintiuno

Con la finalidad de combatir las graves conse-
cuencias de vivir bajo la presion del estrés y no
correr el riesgo de caer en conductas impulsivas y
agresivas, resulta relevante identificar las fuentes
del trastorno para luego alentar la practica de una
serie de acciones y medidas de probada eficacia,
que van desde: (a) prepararse psicoldégicamente
ante los futuros embates de la vida, (b) preocu-
parse de alcanzar un mejor nivel de educacion
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gue propicie el desarrollo personal, (c) aprender
a reconocer las propias fortalezas y debilidades
y ser capaz de pedir ayuda cuando sea necesario,
(d) comunicar y/o compartir las preocupaciones y
problemas con una persona de confianza del equi-
po de trabajo, (e) darse alglin respiro y descanso
cuando las situaciones se salen de ciertos limites
y se vuelven demasiado estresantes. Al respecto
de este ultimo punto, resulta ser muy Gtil la prac-
tica de técnicas y/o de métodos probados como
el mindfulness, yoga, ejercicios de respiracién y
relajacion, practica de la meditacion, entre otros.

En consonancia con la existencia de lideres inade-
cuados y personas téxicas que generan estrés,
intimidacién, acoso y humillacién hacia sus su-
bordinados, también se encuentran los buenos li-
deres, aguellos que se distinguen por su liderazgo
ético y su capacidad para administrar y gestionar
a su personal. Estos lideres competentes no solo
poseen habilidades directivas, sino que también
han adquirido conocimientos sobre cémo modular
y regular el estrés laboral, evitando asi sus perni-
ciosos efectos en los miembros de su equipo. A
disposicion tienen una serie de herramientasy es-
trategias que les permiten mejorar el clima labo-
ral en sus organizaciones, y proceder a controlary
disminuir los niveles de estrés (Chiang, Sanhueza
y Rivera, 2022). Algunas de estas férmulas son:

1. Aplicar la Inteligencia Emocional (I.E) en el
trabajo: Goleman (2011, 2013, 2018) sefiala que
la inteligencia emocional representa un com-
plemento indispensable de |a inteligencia ra-
cional de todo individuo (o lider) que esta de-
terminado a tener éxito, porque la inteligencia
pura -ni siquiera en alto grado- que no vaya
acompafada de otras competencias, capaci-
dades y habilidades sociales, se hace insufi-
ciente para triunfar.

Uno de los obstaculos mas habituales es la
exagerada presion y exigencia laboral que
existe en las organizaciones, cuando la com-
paramos con el tiempo de relajo y ocio del que
dispone el trabajador. Para efectos de poder
guebrar este paradigma, es preciso crear mo-
mentos vy lugares de descompresion que den
espacio a las personas para conectarse con
sus emociones e identificar la presencia de
emociones negativas como la ansiedad, irrita-
bilidad, angustia, temor, ira, frustracion, etc.
En este contexto, la .E. es la capacidad gue
puede desarrollar una persona para analizar,
adaptar, comprender y asimilar las emocio-
nes gue experimenta, y canalizarlas de una



manera mas adecuada y conveniente en sus
relaciones con el otro. En este proceso, uno de
los componentes mas importantes de la ILE.
es la empatia, es decir, la capacidad de adver-
tir y comprender las emociones del otro, y su
posterior aceptacién. Por cuanto, si la empatia
esta presente en todos los colaboradores, se
asegurara de manera importante la conforma-
cién de un formidable equipo de trabajo.

Otros componentes relevantes de la |.E. en el
ambito laboral son el autocontrol de impul-
sos vy la capacidad para mantener relaciones
interpersonales sanas y positivas. El hecho
de realizar con los trabajadores algutn tipo de
actividad o taller relacionado con la L.E. per-
mitira el desarrollo y formacién emocional de
las personas, lo cual, ademas de redundar en
un beneficioso contacto mas estrecho con las
propias emociones y sentimientos, se convier-
te en un item determinante en la vida laboral
y un factor relevante con relacion a las posibili-
dades de crecimiento profesional. El ser capaz
de identificar y controlar las emociones -pro-
pias y ajenas- permite superar los efectos ne-
gativos que dichas emociones pudiesen tener
sobre los trabajadores (Lotito, 2022¢).

Practicar un liderazgo flexible: existe una di-
versidad de estilos de liderazgo que van desde
el visionario al carismatico, del instructor (o
estilo coaching) al democratico, del situacio-
nal (o contingente) al estilo coercitivo (o auto-
ritario), del transformacional al transaccional,
etc. (Abarca, 2004; Ramirez, 2012; Goleman,
2019). En tanto, todo verdadero lider debe
determinar cual de los estilos enunciados -u
otros- es el gue mejor refleja su esencia como
lider y cual es la férmula que mejores resul-
tados y dividendos le reporta. Un aspecto que
todo lider debe tener en cuenta es que la tena-
cidad fisica y mental son factores que forman
parte integral del perfil de quien quiere ejer-
cer el liderazgo en propiedad. De acuerdo con
Ramirez (2012,p.95), "el lider es esencial para
inspirar a otras personas, motivarlas a lograr
los objetivos que se propongan a través de la
conduccién en las tareas comunes, por cuanto,
no solo se ubicara al frente del grupo, sino que
también lograra tener los méritos suficientes
para ser aceptado por los demas”.

En complemento, un creciente nimero de in-
vestigaciones se ha centrado en la influencia
gue tienen los lideres organizacionales en el
bienestar laboral de los trabajadores. La ma-
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yor parte de la literatura se ha centrado en el
estilo de liderazgo, es decir, la forma en cémo
los lideres tratan a sus colaboradores, en fun-
cion de lo cual existe clara evidencia que vin-
cula los estilos de liderazgo negativos -por
ejemplo, estilos controladores y autoritarios-
y positivos -de tipo carismatico o transfor-
macional- con el bienestar de los empleados.
Esto significa que, los lideres también pueden
servir como recurso de salud en las empresas,
y aguellos programas de formacién gue ense-
fian a los lideres comportamientos de apoyo
han sido efectivos y exitosos (Peird y Rodri-
guez, 2008; Kelloway y Dimoff, 2017).

Entonces, este lider se convierte en un referen-
te para sus colaboradores y un verdadero cata-
lizador de las emaciones de sus trabajadores y
compaferos de equipo. Es un sujeto respetuo-
so, atento y reflexivo, poseedor de una férrea
determinacion, quien, al mismo tiempo que se
auto motiva, es capaz de movilizar y motivar a
su gente a sacar lo mejor de si, guiandolos en
el proceso de fomentar la colaboracién mutua
(Collins, 2005). Dado gue los buenos lideres
tienen una vision clara de aquello que buscan,
es su mision y responsabilidad promover dicha
visién y compartirla con sus seguidores como
una manera de inspirarlos en la bdsqueda de |a
meta comun. En rigor, la esencia del liderazgo
es |la capacidad que tienen ciertas personas de
influir sobre el comportamiento de sus segui-
dores evitando el conflicto emocional (Abarca,
2004), refiriéndose con ello a la condiciénen la
cual los integrantes de un equipo mantienen
relaciones tensas, presentan desavenencias,
hay choques y otras discordias entre ellos,
condicion que termina por aumentar los nive-
les de rivalidad, rabia, estrés y una declarada
hostilidad entre los integrantes del equipo.

Finalmente para Collins (2005, p.41), el “lider
excepcional” es poseedor de una férrea de-
terminacion, destacando que el ingrediente
clave que permite a una empresa alcanzar la
excelencia organizacional de una manera inte-
gral, es tener un “lider de Nivel 5", es decir, un
lider que “desarrolla una grandeza duradera
mediante una paradéjica combinacién de hu-
mildad personal y voluntad profesional”, guien
hace “contribuciones productivas mediante
talento, conocimiento, habilidades y buenos
habitos de trabajo”. Estos son los lideres ca-
paces de “catalizar” el compromiso de los co-
laboradores con una vision clara y convincen-
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te, estimulando a su equipo a alcanzar altos
estandares de desempefio por intermedio de
buenas practicas.

3. Trabajar en equipo: a diferencia del trabajo en
grupo, el trabajo en equipo se asocia con el
concepto de sinergia, es decir, un alto des-
empefio donde el todo resultante sera mucho
mas que la suma de las partes individuales. Un
equipo cohesionado es aquel que desarrolla
seguridad y confianza en si mismo a fin de de-
sarrollar una determina actividad, donde sus
integrantes se encuentran cémodos, satisfe-
chos y contentos con la relacién establecida
entre ellos. Es cierto que un individuo talen-
toso, brillante y disciplinado puede impulsar
con mucha fuerza un proyecto; sin embargo,
se requiere de un gran equipo de personas que
esté detras del proyecto para hacerlo volar y
elevarse por el sendero de la creatividad, cali-
dad e innovacién (Hildebrand, 1999; Torrelles y
cols., 2011; Reina, Reina y Hudnut, 2018; Loti-
to, 2022a).

En definitiva, un equipo de trabajo de alto
desempefo representa un ejemplo perfecto
de un sistema complejo y multifacético que
tiene la posibilidad de alcanzar resultados
extraordinarios para la organizacion, a saber:
mayores niveles de productividad, altos nive-
les de satisfaccion personal y profesional, un
alto sentido de orgullo y pertenencia, buen
clima laboral, etc. (Katzenbach, 2004, 2008;
Katzenbach y Smith, 2015; Lotito, 2022a; Chi-
ang, Sanhuezay Rivera, 2022).

CONCLUSIONES Y
REFLEXIONES FINALES

Hoy, son escasas las personas gue dudan de la
veracidad acerca de las graves consecuencias que
se producen en los seres humanos con relacion a
uno de los conceptos que mas ha dado que hablar
en el ambito de |a psicologia, psiguiatria y la me-
dicina del siglo veintiuno: el negativo y peligroso
impacto que tiene el estrés y la sobrecarga laboral
en la vida de las personas, una reaccion que in-
volucra una tensién emocional que afecta seve-
ramente el organismo cuando nuestra capacidad
fisica y mental se ve superada por obstaculos,
vivencias y desafios excesivos. Adicionalmente,
si tomamos en cuenta el efecto multiplicador y
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devastador gue ha tenido la pandemia por coro-
navirus con graves repercusiones: aumento de los
niveles de estrés, ansiedad, angustia, incertidum-
bre, crisis de panico, miedo al contagio, depresion,
incremento de la violencia intrafamiliar, aumento
del nimero de suicidios, etc.

El vivir lleno de preocupaciones y angustia, debido
a la interaccion con gente y/o con ambientes labo-
rales toxicos, termina, simplemente, por minar la
resistencia de la gente y enfermar a las personas. V,
para poder afrontar los diversos desafios y barreras
alos que nos exponemos, nuestro organismo pone
en marcha una serie de mecanismaos excepciona-
les que se basa en la produccién de adrenalina,
noradrenalina y cortisal, es decir, las hormonas del
estrés que activan nuestro sistema de alarma in-
terno. El problema radica cuando estas hormonas
permanecen activas por mucho tiempo al interior
de nuestro cuerpo y se produce el colapso.

En consecuencia, el estrés laboral se ha convertido
en uno de los responsables directas de una serie de
trastornos y enfermedades fisicas y psicolégicas
-en ocasiones con caracter mortal- gue afectan a
las personas, especialmente, cuando el estrés se
asocia con ciertas otras condiciones evitables, ta-
les como el sedentarismo, la ingesta de alcohol y
drogas, el hecho de mantener una dieta equivoca-
da, etc., lo que da como resultado trastornos en la
salud. Desde una perspectiva concreta, en la actua-
lidad no resulta inusual hacer referencia al “corazén
roto” o a estar “muriendo de penay tristeza” Esta
condicién se desencadena como resultado de di-
versas circunstancias, tales como la pérdida de un
ser querido, una separacién amorosa, un divorcio,
una experiencia traumatica o la situacion de des-
empleo, entre otras, que tienen un impacto devas-
tador en la persona afectada. Todos los elementos
mencionados hacen referencia al “sindrome de
Tako-tsubo” o sindrome del corazon roto.

De acuerdo con estudios de la Clinica Mayo en
EE.UU., el sindrome del corazén roto es una afec-
cion cardiaca que es provocada por situaciones
estresantes y por emociones extremas. Esta
afeccién puede ser desencadenada por la muer-
te de un ser querido -un hijo, la pareja-, por una
condicién de estrés crénico, por una enfermedad
fisica grave, someterse a una cirugia bajo condi-
ciones de mucho temor y/o estrés, fuertes pre-
siones laborales, etc., en funcién de lo cual se la
denomina miocardiopatia por estrés o cardiopatia
de Tako-tsubo (Nufez-Gil y cols., 2012). Estudios
indican, ademas, que el 10% de los infartos en
mujeres se debe, precisamente, a esta causa, vy



los especialistas aconsejan estar atentos a las se-
fiales que apunten a la posibilidad de ser afectado
por este sindrome.

La teoria acerca del estrés que fue presentada
por el médico fisiélogo Hans Selye (1976) en el
siglo pasado, se ha convertido en evidencia cien-
tifica ¢De qué otra forma se podria explicar que
un trabajador inteligente y capaz decida quitarse
la vida debido a presiones laborales? ¢Por qué
razén algunas mujeres enferman de cancer tiem-
po después de sufrir una tragedia familiar? ¢Por
qué razén personas que no fumaban, no bebian
y gue llevaban una vida sana, fallecen de un in-
farto tras vivir durante afios bajo elevados niveles
de estrés? (Duijts, Zeegers y Borne, 2003; Pfeffer,
2019). Un ejemplo es el caso de los numerosos
suicidios que se produjeron en la empresa Fran-
ce Télécom -la mayor tele-operadora de Francia-,
gue entre los afios 2008 y 2014 perdio a 46 traba-
jadores, quienes se quitaron la vida a raiz del pé-
simo ambiente laboral y los métodos brutales de
gestion que habia propiciado la directiva de laem-
presa, clpula que terminé condenada por acosoy
maltrato laboral. Ciertamente, esta compafiia no
es la tnica empresa donde ha muerto gente como
consecuencia de las condiciones miserables bajo
las cuales deben trabajar. Sin dejar de considerar
los numerosos accidentes laborales que se produ-
cen producto de estar trabajando bajo condicio-
nes estresantes (Naciones Unidas, 2019).

En funcién de todo lo anterior, podemos sefalar
gue existen en las empresas una serie de asesinos
de lamotivacionlaboral, entre los cuales es posible
identificar los siguientes: trabajar en un ambiente
negativo, inexistencia de reconocimiento al traba-
jo bien hecho, no pagarle a los trabajadores lo que
ellos valen, disponer de espacios de trabajo inco-
modos y/o contaminados por ruidos y malos olo-
res, poca flexibilidad y horarios de trabajo rigidos,
presencia de jefes téxicos y controladores, ausen-
cia de metas y objetivos claros, tener que asistir
a reuniones que hacen perder el tiempo, falta de
unidad, colaboracién y confianza al interior de los
equipos de trabajo, inexistencia de planes de de-
sarrollo profesional, entre otros. En tanto, frente
a cualquier condicién o vivencia de estrés -ya sea
de tipo interno o por causa externa- el sistema
nervioso central, el eje hipotalamico hipofisario, el
sistema cardiovascular, el metabdlicoy el sistema
inmune responden de inmediato, y el precio que
cada persona debe pagar por intentar adaptarse
a las situaciones estresantes se denomina carga
alostatica (McEwen, 2006).
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Estacarga alostatica corresponde al desgaste que
se produce como respuesta a las tensiones, donde
enfrentar y combatir con decisién las consecuen-
cias de vivir bajo tensién y estrés en forma crénica
se convierte en una de |as principales competen-
cias que debe desarrollar el lider efectivo, si es que
desea cuidar y proteger la salud fisica y mental de
sus colaboradores (y la propia también). Para lo-
grar este objetivo -controlar, superar y vencer el
estrés- los especialistas en el tema recomiendan
una serie de medidas que ha demostrado su gran
eficacia. Lo primero, comenzar por identificar cua-
les son las propias fortalezas y limitaciones de
las que se dispone y cuales son aqguellas de los
demas, luego de lo cual, cada sujeto -de acuer-
do con sus capacidades, intereses, preferencias
personales y posibilidades a disposicién- bajo Ia
supervision y acompafamiento del lider, estara
en condiciones de identificar las principales fuen-
tes de estrés y malestar laboral, especialmente,
cuando las situaciones sobrepasan los limites de
resistencia de un determinado trabajador.

De acuerdo con lo que se detecte, el paso siguien-
te -con la finalidad de buscar un equilibrio entre el
trabajoy la vida personal- es encontrar algln tipo
de escape 0 compensaciéon personal que ayude
al sujeto a superar la dificultades y/o problemas:
detenerse y hacer una pausa, darse algunos res-
piros -ya sea al interior de la empresa o fuera del
trabajo-, la practica de alglin hobby, Ia realizacién
de deporte, hacer meditacion o relajacion, hacer
uso apropiado del humor, comunicar a su red de
apovyo los obstaculos y/o dificultades que pudiese
estar experimentando, etc.

No obstante, hay un aspecto que aun cuando
diversas fuentes consultadas lo sefialan como
un factor a considerar en el proceso de cuidar la
salud integral de los trabajadores, no ha sido lo
suficientemente destacado por los autores que
han investigado acerca de los estragos que puede
causar la sobrecarga de estrés labaral y que pasa
casi inadvertido al compararlo con otros factores
analizados, hablamos de |a responsabilidad per-
sonal en el resguardo de nuestra propia salud fi-
sica y mental y no depender, exclusivamente, de
lo que otras personas puedan hacer por nuestro
bienestar. Por ejemplo, la practica habitual de
ejercicio fisico representa una estrategia efectiva
para la cognicion, la socializacién y el rendimiento
académico vy laboral, en pos de contrarrestar las
consecuencias negativas que provoca el estrés y
los dafos gue este genera.
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Estudios realizados en universidades como Har-
vard y Yale, han demostrado que el secreto para
mantener una buena salud reside en la realizacién
de actividad fisica en forma regular, actividad que
de acuerdo con investigaciones puede extender la
vida de las personas. Estos estudios indican que
basta con agregar alrededor 15 a 20 minutos de
actividad fisica diaria de moderada intensidad
para evitar una serie de dolencias graves, tales
como enfermedades cardiacas, diabetes, depre-
sion y diversos tipos de cancer, especialmente,
cancer de mama y colon (Lieberman, Kistner, Ri-
chard, Richard y Baggish, 2021). Adicionalmente,
el ejercicio realizado de manera regular puede
ayudar a la persona a dormir mejor, a controlar
el peso, mejorar el estado de animo, agudizar el
funcionamiento mental y mejorar la vida sexual.

En sintesis y de acuerdo con las evidencias cien-
tificas recabadas de numerosos estudios (Basti-
das, Garcia, Rincon y Panduro, 20071; Barra, Cerna,
Kramm vy Véliz, 2006; Trejo, Jasso, Moallinedo vy
Lugo, 2012; Suarez, Zapatay Cardona-Arias, 2014;
Ramirez, Acevedo, Herrera, Ramirez y Sanchez,
2017, Lieberman vy cols., 2021), se podria asegurar
gue la realizacién de actividad fisica se convier-
te en un extraordinario mecanismo anti-estreés,
anti-cancer, anti-diabetes, anti-hipertensién ar-
terial, anti-obesidad, anti-envejecimiento y an-
ti-depresion.

Se concluye el presente articulo destacando un
guinto objetivo de naturaleza personal, que per-
sigue fomentar y generar interés entre los indi-
viduos vy lideres empresariales, puesto que es
importante gue se motiven a implementar en
sus respectivas organizaciones algunas de las
férmulas y estrategias identificadas y analizadas
en este documento. Estas propuestas se centran
en la prevencion, el manejo y el control del estrés,
con el propésito de modificar aquellos aspectos
gue podrian estar ejerciendo una influencia nega-
tiva en el desempefio laboral satisfactorio, renta-
ble y favorable de su personal.
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