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Este estudio examina las diferencias entre empleados y auténomos (autoempleo) en la provincia de
Sevilla con relacién a su ambiente laboral y al estrés percibido. Los datos se han obtenido por medio de un
cuestionario estructurado y envio postal (n = 178). Las técnicas de andlisis de datos utilizadas son ANOVA de
una via (one-way) y de dos vias (two-way). Los auténomos experimentaron mayores niveles de estrés y tension
que los empleados. Se efecttia una discusién de los resultados a la luz de las evidencias de trabajos empiricos
precedentes en este campo.

This study examined the differences between self-employed and companies employed in the Seville
district with regard to work ambience and perceived stress. Data were collected by means of a structured
questionnaire (n = 178). One-way ANOVA, and two-way ANOVA werte used to analyze the data. The self-
employed experienced higher job stress and strain than companies employed. Results are discussed in light of the
previous empirical evidence in this topic-area.

INTRODUCCION

En este estudio hemos examinado las diferencias en las experiencias laborales de auténomos y empleados
y cdmo éstas pueden influir en sus niveles de estrés y tension. En las actuales sociedades industriales, el tipo de
empleo dominante es el asalariado, el cual ha crecido en Espafia a un ritmo mucho mayor que el autoempleo en
los dltimos diez afios (Alcaide, 1998).

El trabajo asalariado se caracteriza todavia, en su mayoria, porque el disefio y definicién del mismo es
independiente de la persona que lo desempefia y, normalmente, estin inmersos en jerarquias y estructuras
organizativas que se resisten a la flexibilidad, y por consiguiente, podria decirse que tradicionalmente estdn
imbuidos de una cierta rigidez de comportamiento (Eden, 1975; Lewin-Epstein and Yuchtman-Yaar, 1991). En
palabras de estos dos autores anteriores, ¢l trabajo asalariado se caracteriza por un alto grado de formalizacién y
estandarizacién, siendo las recompensas generalmente predeterminadas de antemano. En términos de definicién
del rol laboral, puede decirse que la personalidad del individuo, sus habilidades, herramientas, y dedicacién
pueden presentar s6lo pequefias diferencias (Lewin-Epstein and Yuchtman-Yaar, 1991).

La segunda categoria, los autonomos o autoempleados, difiere de los empleados asalariados en que tanto
el 4mbito del trabajo como sus resuitados son determinados ampliamente por sus esfuerzos y habilidades o
destrezas personales. Estos trabajadores (pequefios empresarios o profesionales), ejercen su trabajo fuera de
estructuras corporativas y burocréticas.

AUTONOMOS VERSUS ASALARIADOS

El nimero de personas autoempleadas, asi como el porcentaje de aquellas que se autoemplean, ha tenido
un crecimiento continuo en los dltimos afios en casi todo Occidente, especialmente en los Estados unidos
(Cohen, 1996; Wiatrowski, 1994).

Aunque en Europa, en general, el porcentaje de auténomos ha crecido més timidamente en los dltimos
afios, en Espafia estd estancado, registrandose la misma tasa hoy que hace quince afios en términos relativos
(Alcaide, 1998). Puede decirse que en nuestro pais los trabajadores asalariados han crecido, comparativamente,
mas que los auténomos.

En general, en casi todo el mundo occidental, los auténomos se caracterizan frente a los empleados por
una serie de rasgos ampliamente descritos en la literatura: tienen una media de edad mds avanzada, mayores
niveles de estudios o formacién, sienten una mayor atraccién por la independencia (ser su propio jefe), mayor
capacidad de iniciativa, una mayor aversién por el trabajo rutinario y excesivamente formalizado de las
organizaciones burocréticas, mayor interés por la toma de decisiones de negocio y el riesgo, fuerte orientacién
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Kets de Vries, 1980; Yusuf, 1995; Akande, 1994; Guzman, 1996).

presente comunicacién, Jo cual representa una tasa de respuestas de] 22°67% (habitual en este tipo de sondeos).
No se encontraron diferencias significativas en la tasa de TeSpuestas entre auténomos Yy empleados. I.a mayoria

de los encuestados fueron hombres (92%), casados (73%), empleados asalariados (59°55%) Y su edad media se
situa en 41 afios,
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Estrés

Numerosos estudios sobre el estrés han usado los cldsicos indices de “conflicto de rol” y “ambigiiedad de
rol” desarrollado por Kahn et alia (1964) y el de Rizzo, House y Lirtzman (1970) para medirlo. Para el propdsito
de nuestro estudio, el estrés laboral se definié como aquellas caracteristicas del trabajo las cuales suponen o
plantean amenazas para un empleado o persona en el desempefio de sus tareas y funciones. En otras palabras, el
estrés laboral ocurre como resultado de un pobre ajuste persona-ambiente. Las caracteristicas del trabajo que
causan estrés han sido conceptualizadas en cinco dimensiones. Una de las dimensiones, el ambiente fisico, no se

ha incluido en el presente estudio por no considerarse apropiado o relevante en el ambiente de trabajo de
empresarios (Mc Lean, 1974; Osipow and Spokane, 1983).

Las cuatro dimensiones usadas en nuestra investigacién han sido:

1. Conflicto de rol (role conflict). Indica el nivel con que el individuo experimenta demandas y
compromisos incongruentes con su rol.

2. Ambigiiedad de rol (role ambigiiity). Indica las condiciones (laborales) en las cuales las prioridades,
expectativas y los criterios de evaluacién no estdn claras para el individuo.

3. Sobrecarga de rol (role overload). Indica el nivel al cual las demandas del trabajo exceden a los
recursos personales del individuo y del lugar de trabajo, y el grado con el cual un empleado es incapaz de
completar las asignaciones o carga de trabajo esperadas.

4. Insuficiencia de rol (role insufficiency). Indica las condiciones en las cuales la educacién,

entrenamiento, habilidades y experiencia del empleado son incompatibles con los requisitos o requerimientos de
su trabajo.

Estas cuatro dimensiones del estres se han medido utilizando la escala de Caplan et alia (1980) que consta
de 14 items en escala tipo Likert de cinco puntos (5=Siempre, 1=Raramente o nunca). Una alta puntuacién en
este test indica una gran cantidad de estrés experimentado por el sujeto. Caplan et alia (1980) informan que la
consistencia interna del instrumento varié entre 0.74 y 0.90, y por tanto dentro del intervalo de aceptacion.
Numerosos trabajos publicados que han usado este test de Caplan han informado acerca de la validez de de
constructo y de criterio de este instrumento de medicién del estrés.

Tension

La tensién ocupacional o profesional (strain) ha sido definida como la desviacién de la respuesta que un
empleado podria tener normalmente en una situacién dada. Un niimero importante de estudios han usado indices

de sintomas de “distress” (angustia, dolor) psicoldgico o fisico como medidas de la tensién (vease Constable and
Russell, 1986; Fusilier, Ganster and Mayes, 1987; Kobasa and Puccetti, 1983).

Para nuestro estudio, la tensién (strain) ha sido conceptualizada a partir de Ilfeld (1976), y por tanto
delimitada a través de cuatro condiciones psiquidtricas:

1. Depresién (depression). Sentirse frecuentemente sélo, aburrido, abatido, o bajo de energia (cansado);
pérdida del deseo sexual e incluso, a veces, sentir pensamientos de suicidio.

2. Ansiedad (anxiety). Con frecuencia se siente enfadado o disgustado, mareado o sensacién de vértigo,
manos temblorosas, evita las cosas y se siente asustado o temeroso.

3. Perturbacién cognitiva (cognitive disturbance). Frecuentemente experimenta dificultad en recordar
cosas o0 para concentrarse (mente en blanco).

4. Colera (anger). Frecuentemente pierde la serenidad, ficilmente se siente irritado o critico con los
demds, se pone furioso por cosas de poca importancia o con ganas de fastidiar a alguien.

Estas cuatro dimensiones de los sintomas psiquitricos anteriores, los hemos medido a través de 29 items
del “Psychiatric Symptoms Index” (P.S.1.) de Ilfeld (1976). Cada item del instrumento se mide en una escala de
4 puntos (0=Nunca; 1=De vez en cuando; 2=A menudo; 3=Muy a menudo). Una alta puntuacién en el test indica
una alta frecuencia de sintomas psiquidtricos. E1 P.S.I. es la versién abreviada del “Hopkins Symptom Distress
Checklist” (Lista de Comprobacién de Sintomas de Dolor de Hopkins), y fue desarrollado a partir de un andlisis

factorial con los datos de 2.299 pacientes adultos. Ilfeld considerd aceptable el constructo y las validaciones del
instrumento

Locus de Control

El locus de control hace referencia al grado con el cual los individuos sienten que ellos pueden controlar
las cosas que le suceden y les afectan (Rotter, 1966). Los individuos que tienen un locus de control interno
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(“internalizadores”) creen que los acontecimientos Y sucesos de su vida son generalmente el resultado de su
propia conducta y de sus actos. Los individuos con un locus de control externo (“externalizadores”) creen, por el
contrario, que las cosas que ocurren en su vida est4n generalmente determinadas por la casualidad, la suerte, el
azar o por otras personas.

Cummins ( 1988), Kobasa (1979) y Kobasa, Maddi and Kahn (1982), han encontrado apoyo a la hipétesis
de que las relaciones entre el estrés y la tensién esta moderada por el locus de control de los individuos. En otras
palabras, el locus de control se cree que interactua con el estrés de tal modo que la correlacién entre estrés y
tensioén es significativamente m4s alta para los externalizadores (locus de control externo) que para los
internalizadores (locus de control interno).

puntos (5=Fuertemente de acuerdo, 1=Fuertemente en desacuerdo). Una alta puntuacién (el méaximo es 40
puntos) indica un locus de control interno y una baja puntuacién indica un locus de control externo en el sujeto
testado.

Apoyo Social

El apoyo social puede ser definido como la disponibilidad de ayuda en tiempos de necesidad por parte de
supervisores o jefes, compaiieros, familiares Y amigos. Hipotéticamente, el apoyo social interactua con e] estrés

de tal modo que cuando una persona recibe bajos niveles de apoyo social la correlacién entre estrés y tensién es
significativamente ms alta que cuando una persona recibe altos niveles de apoyo social.

relacién con supervisores y compaiieros puede hacer las situaciones de trabajo menos estresantes,

Ner un menor
recibir apoyo social de algunos (muy pocos por lo general) empleados, pero su apoyo social proviene
principalmente de miembros de 1a familia, amigos Yy parientes. Por lo demds, no est4 claro sj los auténomos, al
igual que el resto de los empresarios, solicitan activamente apoyo social de estas fuentes durante periodos de zalto

(Rahim, 1990)

Personalidad Tipo-A

catedréticos y profesores en puestos administrativos en lag universidades y los médicos de familiz s 2
tienen la mds alta puntuacién en e] Tipo-A. En esta linea, French et alia (1965) y Mueller and Freach (280

informaron que los profesores en tareas de administracién Y puestos de responsabilidad en Jas s~ S
presentan una mayor puntuacién en el Tipo-A que el resto de profesores en general: part T
“orientacién al éxito o logro™, uno de los componentes de la personalidad Tipo-A. Russeck (1960 7 Cxmem
en Caplan et alia, op. Cit.) informa que la mayoria de los médicos de familia, Comparados con los csmeruii.
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en medicina, tienen mucho mds riesgo de enfermedades coronarias. Concluyendo que algunos de estos riesgos se
deben a aspectos relacionados con la alta puntuacién en el Tipo-A de estos profesionales de la medicina.

La variable dependiente: personalidad tipo-A, se ha medido utilizando las nueve cuestiones
autodescriptivas utilizadas por Caplan et alia (1980), las cuales se dimensionan a través de una escala de siete
categorfas de respuesta que van desde “verdadero o muy cierto en mi caso” hasta “falso o o totalmente incierto
en mi caso”.

Hipétesis

Basandonos en el repaso de la literatura citada en epigrafes anteriores y en las ideas aportadas en la
descripcién de las variables, formulamos las siguientes hipdtesis:

e HI1: Debido a unos horarios de trabajo més prolongados y menos convencionales o variables, unido a
una mayor incertidumbre del mundo de los negocios, los auténomos experimentan o sufren mds estrés laboral y
tensién que los asalariados.

e H2: Debido a su mayor grado de independencia, y a que en la mayoria de los casos trabajan solos y no
en equipo, los auténomos experimentan un menor apoyo social que los empleados asalariados.

e H3: Los auténomos experimentan un mayor locus de control que los empleados, lo cual viene a
significar que los auténomos presentan mds rasgos de locus de control interno o internalizador que los
empleados (mds orientados hacia el control externo).

e H4: Los auténomos experimentan una personalidad Tipo-A mds acuciada que los empleados
asalariados.

RESULTADOS

La media, desviacién estdndar y coeficiente de fiabilidad (alfa de Cronbach) para las cinco variables
dependientes se muestran en la tabla 1. Los coeficientes de fiabilidad o consistencia interna varian entre 0.77 y
0.87 y son por tanto aceptables (Nunnally, 1978).

En la tabla 2 presentamos las intercorrelaciones entre las variables dependientes. El estrés laboral estd
moderadamente correlacionado con la tensién, el locus de control y la personalidad Tipo-A. Por su parte, la
tension estd moderadamente correlacionada con el locus de control. Puesto que ninguna de las intercorrelaciones
ha sido excesivamente alta, todas las variables se han mantenido para el siguiente analisis.

Se ha usado un anélisis de la varianza (ANOVA) de una y dos vias para examinar las relaciones entre la
naturaleza del empleo (auténomo versus asalariado) y las variables dependientes. Los resultados obtenidos a

partir del ANOVA de una via (one-way) con desiguales frecuencias de elementos muestrales, se presentan en la
tabla 3.

Tabla 1
Media, Desviacién Estandar y Coeficientes de Fiabilidad de las variables Dependientes
Variable N° de items Media Desviacion Est. Alfa Cronbach
1. Estrés 14 49.27 5.65 0.81
2. Tensién 29 32.84 4.79 0.79
3. Locus Control 8 30.69 9.61 0.87
4. Apoyo Social 12 32.13 7.03 0.77
5. Pers. Tipo-A 9 42.09 13.29 0.79
Tabla 2
Intercorrelaciones entre las Variables Dependientes
Variable 1 2 3 4 5
1. Estrés - :
2. Tension 0.43 ** -
3. Locus Control -0.31** -0.27** -
4. Apoyo Social -0.19** -0.15%* 0.10 -
5. Pers. Tipo-A 0.26%* 0.13* 0.17%* 0.6 -
* Significativo al nivel p<0.05
** Significativo al nivel p<0.01
143




——\

IX Jornadas Hispano-Lusas de Gestién Cientifica

Tabla 3
Andlisis de la Varianza (one-way AN OVA) para las Variables Dependientes
Variable Media Auténomos Media Empleados Valor F
(n=72) (n = 106)

1. Estrés 51.50 46.73 9.82%x
2. Tensién 34.61 31.34 5.05%
3. Locus Control 35.70 25.19 19.67%*
4. Apoyo Social 25.45 38.73 23.14%*
5. Pers. Tipo-A 43.91 40.17 1.92

* p<0.05
** p<0.01

Los auténomos experimentan significativamente mas alto estrés que los asalariados, lo cual
apoya parcialmente la hipétesis 1. De modo consistente con Ia hipétesis 2, los auténomos
eXperimentan un apoyo social bastante menor que los empleados. También se conforma la hipétesis 3,
por la cual los auténomos experimentan un mayor locus de control que los empleados, es decir una
mayor orientacién hacia el contro] interno. Finalmente, no se han encontrado diferencias significativas
entre auténomos y empleados con relacién a Ia personalidad Tipo-A. Esto es manifiestamente

dependientes.

En la medida en que las variables dependientes han presentado alguna correlacién, hemos
utilizado también un Andlisis Miltiple de la Varianza (MANOVA). Se ha usado como variable
independiente a la naturaleza del empleo (aut(’)nomo—asalariado) y las cinco variables de resultado se
mantuvieron como dependientes. Los efectos multivariados para la naturaleza del empleo son
significativos (F (6.830) = 11,21; p< 0,01). Los resultados univariados muestran diferencias
significativas en tres de las cinco variables dependientes, indicando un alto grado de similaridad con
los resultados obtenidos anteriormente con la técnica ANOVA (tabla 3). Ni la tensién, ni Ia
personalidad Tipo-A tuvieron efectos significativos importantes en el an4lisis univariado.

variable independiente. Ninguno de los cinco efectos de interaccién supusieron el considerar a] género
y al estado civil como potenciales moderadores significativos. Con relacién a la variable edad como
moderadora, sélo con e] estrés laboral (una de las cinco interacciones) ha sido significativa
estadisticamente la relacién (F =731; p< 0,01). Los auténomos menores de 37 afios de edad
experimentan més estrés laboral que los mayores de 37 afios.

En resumen, este trabajo ha encontrado diferencias entre trabajadores auténomos y empleados
asalariados en la provincia de Sevilla en tres de las cinco variables que hemos supuesto dependientes
del ambiente de trabajo. Nuestros resultados, junto a los de otros estudios sobre el tema, revisten
interés tanto para empresarios y directivos como para investigadores Yy académicos, porque sugieren
que el mundo del trabajo de los auténomos y de los empleados es lo suficientemente diferente como
para justificar el que se investigue mds y més profundamente.
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mayor estrés y tension) podrian atenuarse si se mentalizara a estas personas de lo que supone elegir el
autoempleo como medio de vida laboral.

En segundo lugar, que es necesaria una mayor formacién y educacién especifica en todo lo
relacionado con esta profesién de auténomo (mds informacién, por ejemplo), lo cual ayudaria a
reducir el “shock de la realidad”, el duro golpe con la realidad que se suele producir en la persona
cuando ya estd inmersa en la experiencia de ser su propio jefe y enfrentarse en solitario a la compleja y
cambiante realidad de los negocios de hoy dia.

En tercer lugar , las futuras investigaciones en este campo deberdn incluir mds variables
relacionadas con la situacién y problemética familiar de las personas, en un intento de comprender
mejor la dindmica de los profesionales auténomos y pequefios empresarios o propietarios de pequefios
negocios. A modo de lista no excluyente, algunas de las variables que podemos apuntar para incluir en
préximas investigaciones podrian ser el nivel de conflicto familia-trabajo, el grado de satisfaccion de
estas personas en su tiempo libre, y la calidad de la interaccién social entre los miembros de la familia.
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