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INTRODUCCION

La presente investigacion comprende la realizacion de un estudio diagnéstico y la
implementacion de un programa de intervencion en los riesgos psicosociales que estan presentes
en el lugar de trabajo de empleados publicos en la Seccion de Traslado de Reos de la Direccion de
Seguridad y Proteccion Judicial en la Regién Central, de la Corte Suprema de Justicia, que permite
influir en el desempefio laboral y mejorar el rendimiento con el que los trabajadores cumplen sus
funciones. Asi mismo, el estudio se enfocaen el beneficio de la salud mental de los empleados de
la institucion, dando cumplimiento a la normativa contempladaen la Ley de Prevencion de Riesgos

en el Lugar de Trabajo.

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del
trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Este trabajo de grado se presenta a la
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional de la Corte Suprema de Justicia y la Direccion de
Seguridad y Proteccién Judicial como un modelo de intervencion en los riesgos psicosociales que
influyen en el desempefio los colaboradores, brindando las herramientas adecuadas en el
establecimiento de un diagnostico desde el enfoque de la psicologia del trabajo basado en

instrumentos estandarizados y una intervencion inmediata y eficiente de un programa de
intervencion de capacitacion acorde a las necesidades del area evaluada.

La Seccion de Traslado de Reos y Menores cumple la responsabilidad sobre la seguridad en el
traslado y custodia de reos y menores en conflicto con la ley en las respectivas diligencias
sefialadas por la autoridad judicial, por lo que la labor esta sujeta a constantes condiciones de riesgo
para su cumplimiento. Con la situacion psicosocial deviolencia que atraviesa el pais, las demandas
de la institucién se han incrementado provocando aumento de las jornadas laborales, mayor
desgaste emocional y surgimiento de riesgos psicosociales que afectan a los empleados y su

desempefio.

En el planteamiento del problema se describe la situacion actual del problema a investigar,
estableciendo el enunciado con los objetivos que persiguio esta investigacion. Asi mismo, se
presenta la justificacion del estudioy la delimitacion geogréafica, social, temporal que conllevé el
contexto del estudio. Ademas, se incluye la tematica, alcances y limitaciones en que se desarrolld

la investigacion.
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A través del marco tedrico del estudio se explica la influencia de los riesgos psicosociales en el
desempefio de los trabajadores conociendo las experiencias pasadas en instituciones de otros paises
y analizando los modelos de intervencion existentes. Los efectos han incrementado los Gltimos

anos de los riesgos psicosociales en las personas y las instituciones, surgiendo modelos que
explican e intervienen segun las condiciones de cada poblacion.

El contenido del Capitulo 111 correspondiente a la Metodologia de la Investigacion plantea el
disefio de la investigacion no experimental que se establece, con el enfoque y tipo de estudio. La
poblacion y muestra que se toma de la seccion de Traslado de Reos y Menores, explica la técnica
e instrumento de recoleccién de datos utilizados. Ademas, se describen los instrumentos de
evaluacion utilizados para la recoleccion de informacion y escalas aplicadas. Finalmente, se

presenta el presupuesto de la investigacion y la programacion de un cronograma de actividades.

El presente proyecto de investigacion busco establecer un diagndstico confiable y eficiente que
permitiera intervenir la necesidad inmediata de los colaboradores y mejorar su bienestar
psicoldgico. Por ello, en la primera fase del estudio se presenta la realizacion de un diagndstico
situacional en el cual se determiné a nivel cuantitativo el nivel de desempefio de los empleados.
Esta etapa incluyd también la relacion con los factores de riesgo psicosocial detectados segun el

instrumento correspondiente para evaluar dichos factores, que fueron la base fundamental para la
creacion del programa.

Los resultados de la aplicacion de dicho programa muestran en el estudio la estrecha relacién
que existe entre el desempefio laboral y los factores de riesgo psicosocial y cédmo pudieron
mejorarse los indicadores de desempefio a través de la intervencion psicolégica En este estudio,
las mejorias a traves de la aplicacion del programa fueron perceptibles y reflejan un cambio
positivo en los empleados, sobre todo en los aspectos que conciernen a las relaciones

interpersonales y a los factores actitudinales, tal y como se presentan en el capitulo de analisis e
interpretacion de resultados.

La aplicacion del programa proporciond ventajas para aumentar y mejorar todo aquello que
concierne al desempefio laboral. Asi mismo, se desarrollo una alternativa en la forma de
intervencion en riesgos psicosociales a través de la ejecucion de un programa de intervencion
psicologica que se incluye en el estudio, haciendo uso de herramientas y recursos psicoldgicos del

area organizacional, apoyados también por diferentes areas de trabajo de la institucion.
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CAPITULO I.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 SITUACION ACTUAL DEL PROBLEMA

Los riesgos psicosociales en el trabajo son una realidad en todo puesto de trabajo, como
consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los procesos de globalizacion
actual, la exposicion a los riesgos psicosociales se ha hecho més frecuente e intensa, haciendo
conveniente y necesario su identificacion, evaluacion y control con el fin de evitar sus riesgos
asociados para la salud y la seguridad en el trabajo (EU-OSHA, 2007). Afecta directamente al
colaborador y la organizacion, se ha contemplado su importancia en la ratificacion en El Salvador
de la Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo y sus reglamentos en julio
del afio 2000, donde contempla la importancia de los riesgos psicosociales como elemento

determinante en la salud mental, satisfaccion y motivacion en el trabajo.

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del
trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Los riesgos psicosociales, a diferencia
de los factores psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o

estados del organismo con una alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores de forma
importante.

Los empleados de la Corte Suprema de Justicia de El Salvador cuentan con cobertura del
Instituto Salvadorefio del Seguro Social donde segun los registros, al mes de octubre 2018, la
cobertura del ISSS ha crecido 2%, en comparacion con el mismo mes del afio anterior. Los
trabajadores del sector privado aumentaron 2.3% y los del sector publico, se redujeron en -0.2%,
para un crecimiento general de 1.8% entre los servicios que brinda el ISSS se encuentran ciertos
riesgos psicosociales. Las incapacidades o enfermedades provocadas por malestar psicoldgico
también provocan cargos econdmicos para las instituciones donde segin los registros
institucionales, hasta el mes de noviembre 2018, se han pagado cerca de $59.5 millones en
concepto de prestaciones monetarias, 11.5% mas que el mismo periodo del afio 2017, el nimero
de dias subsidiados ha crecido en cerca de 6.6% y el monto pagado 13.3% con un promedio de
dias subsidiados por caso de 26 dias, un dia mas que el afio anterior; el monto medio por caso, ha
pasado de $319.63 a $352.65 ($33.03 méas por caso). Cerca del 79% del total pagado por

Pagina | 3



prestaciones monetarias, corresponde a subsidios por incapacidad temporal, el 15% a pensiones

por riesgos del trabajo y el 6% restante a auxilios de sepelio.

La Corte Suprema de Justicia de El Salvador, cuenta con la Direccion de Seguridad y Proteccion
Judicial que cumple funciones de brindar seguridad a los empleados, funcionarios, magistrados y
los usuarios de las diferentes areas en la CSJ, una labor que se delega entre diferentes secciones y
unidades. La Seccién de Traslado de Reos y Menores cumple la responsabilidad sobre la seguridad
enel traslado y custodiade reos y menores en las respectivas diligencias sefialadas por la autoridad
judicial, por lo que la labor esta sujeta a constantes condiciones de riesgo para su cumplimiento.
Las tarea desempefiadas por los agentes de traslado de reos y menores que estan expuestos a
factores de riesgos psicosociales particulares que deben ser intervenidos de la forma que

contribuya en la salud psiquica de los colaboradores y la eficiencia de la institucion.

Con la situacion psicosocial de violencia que atraviesa el pais, las demandas de la institucion
se han incrementado provocando aumento de las jornadas laborales, mayor desgaste emocional, el
alto nivel de violencia social incrementa los riesgos de atentados en el cumplimiento de las
funciones, nivel de tension que mantienen los agentes y muchos otros factores de riesgo que estan
presentes en las relaciones interpersonales que se establecen en la Seccién de Traslado de Reosy
Menores, han agudizado los niveles de estrés y malestar psicologico asociado al trabajo siendo
necesario brindar el debido tratamiento desde un enfoque psicolégico. Estas circunstancias han

influido en el desempefio laboral que tienen los empleados de la institucion.

Es en el desempefio laboral donde el trabajador, sin importar el area donde esté destacado
manifiesta las competencias laborales que debe poseer y que ha desarrollado y en las que se
integran, en la aplicacion de sus conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan de esa persona y su equipo de trabajo, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la institucion brinda al estado salvadorefio.

Es necesario saber que al involucrar las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con
que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento
de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de

seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales
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al estar expuestos a riesgos psicosociales se ven afectadas en su proporcién con el fendmeno que

experimentan, manifestandolo a través de un diagnostico en riesgos psicosociales en el trabajo.

La Corte Suprema de Justicia, a través de la recién conformada Unidad de Seguridad y Salud
Ocupacional busca identificar los riesgos psicosociales que estan presentes en la institucion y
brindar alternativas viables que beneficien a los colaboradores y la institucion, a pesar de no contar
con un programa que atienda estas necesidades.

Con una poblacién de 90 agentes en la Seccion de Traslados de Reos y Menores, que la
conforman 30 mujeres y 60 hombres en la Region Central, ubicados en el Centro Judicial Isidro
Menéndez es la mas grande a nivel nacional y en base a resultados de evaluacién de clima
organizacional realizado por el Departamento de Capacitacion y Desarrollo Institucional, de la
Direccién de Recursos Humanos muestran altos niveles de estrés, insatisfaccion, conflictos
interpersonales y otros factores de riesgos, muchos relacionados con las caracteristicas del puesto
de trabajo que desemperian.

Con el establecimiento de un diagndstico en riesgos psicosociales en la Seccion de Traslado de
Reosy Menores, se busca identificar los riesgos psicosociales y los factores que los provocan. Con
un sistema de recoleccion de datos, aplicando instrumentos en forma de cuestionarios de
evaluacion de los riesgos psicosociales y escalas estandarizadas para la evaluaciéon del desempefio
laboral que permite la evaluacion de las variables. La organizacién, a pesar que cuenta con una
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, actualmente no implementa un plan de prevencion de
los factores y riesgos psicosociales, es por eso la apertura al grupo investigador para la realizacion
de una evaluacion, diagndsticoy disefio de un plan estratégico de intervencién que brinde mejores

condiciones y salud laboral. De esta manera se logra prevenir una serie de incidentes o situaciones
que ocasionen o afecten al personal en el desenvolvimiento de sus funciones laborales.

La Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional ha identificado en un primer diagnostico los

cuatro principales riesgos psicosociales presentes en la institucion que se describen a continuacion:

Violencia contra las mujeres: existen diversas formas de violencia fisica, psicoldgica, simbolica,
econdmica, sexual y laboral. Definiendoque es la que se ejerce por su condicién de mujer. Siendo
ésta consecuencia de la discriminacion que sufre tanto en leyes como en el entorno laboral, y la

persistencia de desigualdades por razones de género. El 25 de noviembre de 2010 se convierte en
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Ley de la Republica de El Salvador la “La Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia
para las Mujeres”, herramienta que servira para comprometer juridicamente al Estado en velar por
el respeto a los derechos humanos de las mujeres, tanto en el &mbito de la prevencion, deteccion
como erradicacion de todas las formas de violencia contra las mujeres en el lugar de trabajo y las
relaciones con los comparieros de trabajo.

A partir de la entrada en vigencia de la referida Ley, el Estado Salvadorefio realiza diferentes
acciones para prevenir la violencia hacia las mujeres y el Ministerio de Trabajo lo incluye en el
reglamento de gestion de la prevencion de riegos en los lugares de trabajo con el cual se busca
crear sensibilidad y educacion a las mujeres en la deteccion y denuncia de actos que atentan contra

su integridad personal.

El acoso laboral: es un tipo determinado deacoso en referencia a aquellas conductas habituales
dentro del ambito de trabajo que, en su conjunto, provocan una situacion de violencia psicolégica
contra una determinada persona. Estas actitudes abusivas pueden desarrollarse por un superior
jerarquico, un subordinado o comparfiero de trabajo de forma verbal, escrita 0 con gestos que

atentan contra la dignidad e integridad del trabajador.

El acoso sexual: es una expresion de abuso de poder y dominio para lograr un beneficio
sexual, también es un flagelo silencioso, que abordado desde los derechos humanos es una de
las manifestaciones de la violencia contra las mujeres trascendiendo del &mbito personalisimo
hacia lo colectivo; que ademas lesiona principios, garantias y derechos fundamentales, entre
ellos, principios de igualdad, no discriminacion laboral en razon del sexo, derecho a la vida,
derechos y libertades sexuales, estabilidad laboral, derecho a la intimidad, a la integridad fisica y

sicoldgica y por su puesto derechos econdmicos y sociales de sus victimas.

La deteccion del estrés: para muchas personas es dificil reconocer que padecen estres ya que
sus sintomas corresponden a dolencias concretas y al consultarlas con un médico, no encuentran
la solucidn. Por esto pueden pasar afios hasta que se descubre que tanto las dolencias fisicas como

los sintomas psiquicos tienen su origen en el estrés.
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1.2 ENUNCIADODEL PROBLEMA

¢Cuales son los factores de riesgos psicosociales en el trabajo que afectanel desempefio laboral
del personal de la seccion de Traslado de Reos de la Direccion de la Seguridad y Proteccion
Judicial de la Corte Suprema de Justicia en la regién central?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Objetivo General

Diagnosticar y aplicar un programa de intervencion psicoldgica sobre riesgos psicosociales que
mejore el desempefio laboral en los empleados de la Seccion de Traslado de Reos de la Direccién
de Seguridad y Proteccién Judicial de la Corte Suprema de Justicia, en la regién central.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Identificar los factores psicosociales de riesgo a los que estan expuestos los empleados

segun su area de trabajo y la influencia de estos sobre su desempefio laboral.

2. Evaluar el desempefio laboral actual y posterior a la aplicacion del programa de
intervencion psicologica sobre los factores psicosociales deriesgo laborales a los que estan
expuestos los empleados de la Direccion de Seguridad y Proteccion Judicial de la Corte

Suprema de Justicia, Region Central.

3. Mejorar el desempefio laboral de los empleados a través de un programa de intervencion
psicoldgica en riesgos psicosociales en el lugar de trabajo.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En el ambito de las organizaciones existen diversos elementos en su ambiente que influyen
sobre el comportamiento de los colaboradores, su forma de sentir, percepcion y conceptualizacion
del mundo en general. Dialécticamente, la experiencia psicolégica suele incidir sobre el medio
laboral, el desempefio de los colaboradores y la efectividad de los resultados que ellos producen.

De esta manera existe una relacion reciproca entre el ambiente laboral, sus condiciones y el
funcionamiento psicologico del trabajador.
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Los factores ambientales del medio laboral son diversos y variantes segin las condiciones
(fisicas o psicoldgicas) que se manifiesten, destacando entre éstos los factores psicosociales de
riesgo. Estos se caracterizan por afectar la salud psicoldgica, interpersonal y fisiolégica de quien

manifiesta las repercusiones de la presencia de los factores de riesgo.

En El Salvador, las condiciones de trabajo histéricamente se han caracterizado por carecer de
condiciones ideales en cuestion de lasalud y seguridad de los empleados. No obstante, no fue hasta
el aflo 2000 cuando la Asamblea Legislativa aprob6 el decreto niimero 254 titulado “Ley General
de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo” tras los convenios adquiridos con la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). En dicha Ley, destaca en su articulo uno la
necesidad y responsabilidad de las instituciones a velar y garantizar por la salud y la seguridad de

los trabajadores, incluyendo sus particularidades psicoldgicas y las condiciones especificas de sus
trabajos.

En la seccion de Traslado de Reos de la Direccion de Seguridad y Proteccion Judicial de la
Corte Suprema de Justicia, las condiciones y actividades a las que se exponen los empleados esta
cargada de muchos elementos estresores, los cuales se dividen inicialmente en dos categorias
generales: Los elementos internos organizacionales como los salarios, jornadas laborales, la
adecuacion de las instalaciones del puesto de trabajo, presion y sobrecarga de trabajo, asi también
las propias funciones a las que cada agente se expone, tales como el traslado de personas
peligrosas, posibilidades de ser interceptados durante los traslados y accidentes en el trafico o en
la custodiade los reos y menores.

La segunda categoria corresponde a los elementos externos al trabajo, pero que igualmente
afectan el desemperio y la estabilidad emocional de los empleados. Entre estos se encuentran las
zonas de riesgo delincuencial donde residen los empleados. Asi mismo, se encuentran expuestos a
los grupos delincuenciales organizados como las pandillas que pueden acecharlos e intimidarlos
por el conocimiento de informacion relacionado a su trabajo; asi mismo y los conflictos existentes

en la relacion familia-trabajo.

Ambas categorias conllevan a la afectacion de su salud psicoldgica y desenvolvimiento de éstos
en sus areas de trabajo. De ahi parte la necesidad de investigar y diagnosticar los factores

psicosociales de riesgo en la institucion que desencadenan efectos nocivos para los empleados en
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el rendimiento desu vidalaboral, siendo la finalidad poder intervenir sobre ellos y generar cambios

positivos en la salud del personal y en beneficio del funcionamiento institucional.

Al modificar y disminuir la presencia de los factores psicosociales de riesgo sobre los
empleados de la seccion de Traslado de Reos, los beneficios producidos seran percibidos por los
mismos Yy los sectores encargados de realizar evaluaciones sobre el desempefio laboral. Los
empleados llegaran a dominar, controlar y actuar de maneras mas adecuadas y efectivas para
enfrentar los factores que les generan afectaciones; el mismo desempefio y rendimiento laboral en
sus funciones dentro de la institucion. El procedimiento de diagndstico e intervencion, incluso,
tiene intenciones que en un futuro puedan replicarse en otras areas para mejorar las condiciones
laborales en la Direccion de Seguridad y Proteccion Judicial, o focalizarlo sobre las sedes y areas
donde los efectos se logran identificar con mayor precision.

En el pais, la cultura organizacional, el interés y la inversién para tomar en cuenta el cuido y
prevencion de trastornos psicologicos y la salud mental de los empleados es sumamente escasa.
Investigar y obtener resultados positivos en el estudio provocaria un llamado a las instituciones a
reflexionar e interesarse por tomar acciones orientadas a la prevencion de dichos problemas que
afectan tanto la salud psicoldgica de las personas como su desempefio laboral en las instituciones,

acercandose mas hacia el cumplimiento de la normativa legal que respalda las acciones, asi como
también, velar por los derechos humanos de los empleados en sus lugares de trabajo.

Es trascendental reconocer la importancia que tiene la investigacion para la creacion de nuevos
acervos para la ciencia de la psicologia en el area organizacional. Si bien, explicar de riesgos
psicosociales en el trabajo y de factores psicosociales de riesgo en el trabajo no es novedoso, sin
embargo, el proceso diagnostico implica una inversion de esfuerzo en profesionales capacitados
para detectar los factores reales que generan adversidades sobre estas personas. Posterior a ello, la
aplicacion de una linea de intervencién para modificar y minimizar los riesgos psicosociales en la
institucion es lo que le otorga mayor sentido a la investigacion, es decir, su aplicaciéon a la vida
real de los empleados, para el funcionamiento institucional y para el beneficio de la sociedad que
recibe los servicios de la Direccion de Seguridad y Proteccion Judicial.
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1.5 DELIMITACION
1.5.1 Geografica

La investigacion se realizd con los empleados de la Direccion de Seguridad de la Corte Suprema
de Justicia, ubicada en el Centro Judicial Isidro Menéndez ubicado en Boulevard Tutunichapa y

Diagonal Universitaria, Colonia Medica, San salvador, El Salvador.

1.5.2 Social

El Organo Judicial en El Salvador tiene entre diversas dependencias, una de ellas es la
Direccion de Seguridad y Proteccién Judicial, que es la que se encarga de brindar seguridad a las

instalaciones y velar por que todos los protocolos de seguridad se cumplan.

Laseccion de Traslado de Reos cuenta con 90 empleados, los cuales se encargan principalmente
de trasladar y custodiar a reos, dar seguridad a funcionarios judiciales, empleados y publico

presente en las vistas publicas y elaborar informes sobre lo ocurrido en las vistas publicas.

1.5.3 Temporal

El periodo del proyecto de investigacion es de siete meses que se realizo entre el mes de febrero
a octubre del afio 2019, cubriendo las dos fases, diagndstica y de intervencion.

1.5.4 Tematica

Se abord0 esta investigacion desde el area de la Psicologia Organizacional, ya que se encarga
del estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones y como
estas pueden afectar la dinamica de las empresas. Tiene por objetivo resolver problemas concretos
gue aparecen en todo contexto laboral, a través de la mejora del rendimiento y la productividad,
asi como la potencializacion del desarrollo personal y la calidad de vida laboral de los empleados

en el trabajo.

Por tal razon los riesgos psicosociales en el trabajo estan presentes en todo entorno laboral, sean
instituciones publicas o privadas existen dichos riesgo y los factores que los provocan, la
psicologia organizacional nos dota de conceptos que nos permite explicar el fendmeno a través del

diagnostico con el uso de instrumentos estandarizadosy asi brindar alternativas como el que esta
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investigacion propone como programa de intervencion psicoldgica que permita mejorar el

desempefio laboral delos empleados de la Direccién de Seguridad de la Corte Suprema de Justicia..
1.6 ALCANCESY LIMITACIONES
1.6.1 Alcances

> Elpresente estudio identifico los principales riesgos psicosociales a los que estan expuestos
lo empleados de la Direccion de Seguridad de la Corte Suprema de Justicia y los factores
que ocasionan los riesgos psicosociales en el trabajo.

» Lainvestigacion tuvo una incidencia positiva en el desempefio laboral de los empleados a
través dela aplicacion de programa deintervencion para los principales riesgos que afectan
a la poblacion.

» Elestudio y los resultados pueden ser replicados y ajustados a otras sedes regionales de la
institucion para brindar los beneficios mas importantes que ésta ha producido.

» Se produjo un mayor interes y ejecucion de acciones sobre la prevencion y atencion de las
problematicas psicosociales de riesgo en el ambiente laboral institucional.

1.6.2 Limitaciones

» Desfase de tiempo para la obtencion de los permisos y procesos correspondientes en la
Direccién de Seguridad.

» Ajuste en la metodologia de las sesiones de intervencion debido a al tipo de trabajo que
desempefian y la disponibilidad de tiempo de los empleados.

» El local que se designé para las sesiones, fue una limitante debido al poco espacio
disponible para realizar las actividades de manera adecuada.

» Asistencia intermitente de los empleados de la muestra poblacional al desarrollo del
programa de intervencion psicologica debidoa turnosy misiones rotativasy de otras tareas

propias del trabajo.
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CAPITULO I1. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE RIESGOS PSICOSOCIALESEN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

2.1.1. Influencia de los riesgos psicosociales en el desempefio de los

trabajadores

Esta investigacion fue realizada en Ecuador por Silvia Karina Ortiz (2017), el principal
objetivo fue determinar la influencia que ejerce las situaciones de riesgo psicosociales

intralaboral y extralaboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa alimenticia
ENVAGRIF C.A. Entre los hallazgos mas relevantes de este estudio se puede mencionar:

e Seidentificd que los riesgos con un nivel mas elevado son en el &mbito intralaboral,
y sobre todo los relacionados con el liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, y
aun mas en los aspectos que se evalu6 la calidad de la relacién entre el personal y sus
comparieros de trabajo. En estos casos el nivel fue un grado medio de riesgo. En el
ambito extralaboral los mayores riesgos detectados fueron en las dimensiones
comunicacion y relaciones interpersonales, y caracteristicas de la vivienda y de su
entorno, mientras que el desempefio laboral se evalu6 como muy bueno y bueno en
la mayoria de casos.

e Mediante el analisis se comprobo que la correlacion estadistica identificada entre el
riesgo psicosocial y el desemperio laboral es media-baja e inversa, lo que sugiere que
a medida que el riesgo psicosocial aumenta el desempefio se vera afectado
parcialmente, lo mismo ocurre con el riesgo psicosocial intralaboral, mientras que la
correlacion detectada fue menor en el riesgo psicosocial extralaboral. Es necesario
considerar que el riesgo psicosocial es un fenémeno que se produce a lo largo del
tiempo y que, si no existe un cambio en las condiciones del entorno, este tendera a
aumentar, pues puede desembocar en episodios de estrés laboral; mientras que la
evaluacion de desemperio laboral responde a la percepcion que el evaluador tiene del

personal en un momento especifico de tiempo.

Se puede resaltar de esta investigacion que la relacion entre el riesgo psicosocial y el

desempefio laboral es medio bajo, pero esto también depende mucho del tiempo de
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exposicion ya que una persona expuestaa un riesgo por un tiempo muy prolongado, resultara
en una afectacion méas grave en el desempefio. De igual manera se puede evidenciar que los
riesgos psicosociales intralaborales tienen una mayor correlacion con el desempefio que los
riesgos psicosociales extralaborales, lo cual proporciona un pardmetro para evaluar de

manera mas minuciosa los aspectos que son de la organizacion y propios del trabajo.

2.1.2. Riesgos Psicosociales y su Incidencia en el Desempefio Laboral

Esta investigacion fue realizada en Venezuela, en la Universidad de Carabobo, por Juana
Cardozo, Rosa Contreras, Pedro Navas (2016), el objetivo principal era analizar la incidencia
de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral. En este estudio se llegaron a diversas
conclusiones, y una de ellas es que de los factores psicosociales que han sido descritos en
las diferentes teorias, en cuanto a su dimension exigencias psicologicas en el trabajo; no se
pudo evidenciar que las exigencias psicoldgicas cuantitativas (sobrecargo de tareas, presion
de tiempo y trabajo repetitivo) y emocionales sean un factor de riesgo psicosocial de peso,
ya que la distribucién de tareas de los empelados es adecuaday se tiene tiempo para llevarlo

al dia, de alli surge que no se sientan exigidos emocionalmente por los problemas derivados
del trabajo, ni tienen dificultades para olvidarlos.

También en esta investigacion al intentar establecer los efectos que producen los riesgos
psicosociales en el desempefio laboral de los trabajadores; se concluyd que en lineas
generales no existen niveles altos de insatisfaccion derivados de factores psicosociales
originados de las exigencias psicoldgicas, cuantitativas o emocionales, ni de factores
relacionados con el trabajo activo o posibilidades de desarrollo, la inseguridad en el trabajo,
el apoyo social y calidad de liderazgo, la estima o el doble trabajo que afecten el desempefio

de los trabajadores.

2.1.3. Propuesta de plan estratégico de prevencion de los factores de riesgos

psicosociales en el ambito laboral

Esta investigacion fue realizada en la Universidad de EI Salvador por Jessica Chacon,
Jessica Herndndez y Gloria Valenzuela (2017), su principal objetivo fue disefiar una
propuesta de plan estratégico para la prevencion de factores de riesgos psicosociales, para
ello realizaron un diagnostico situacional de los factores de riesgos y su investigacion
conllevo a las siguientes conclusiones:
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Teniendo en cuenta las seis dimensiones evaluadas, cuatro de ellas arrojaron
resultados significativos, por un lado las dimensiones de estima con un 25% y
exigencias psicoldgicas con un 21% de exposicion desfavorable, colocandolas asi en
un nivel de riesgo alto, por lo cual, ameritan una pronta intervencién para eliminar
y/o disminuir el grado de afectacién que generan en la dinamica individuo-
organizacion. Por otra parte, estan las dimensiones de doble presencia e inseguridad
(Compensaciones del trabajo) con un 17% de exposicion desfavorable cada una,
colocandolas en un nivel de riesgo promedio. Esto permite entender, que también es
necesaria una pronta intervencion sobre ellas para impedir su progresion.

Se logré identificar, mediante la percepcion de cuatro colaboradores con cargos de
jefaturaen la Panificadora la Unica, que, a nivel individual, los efectos de los factores
y riesgos psicosociales, pueden llegar a experimentarse en el personal, a través de
respuestas psicosomaticas y las actitudes negativas como producto de un mal manejo
de las emociones, manifestaciones que en los Ultimos tres meses han observadas por
jefes y supervisores en el personal que tienen a su cargo. Se considera que estas
manifestaciones pueden llegar a generar un bajo desempefio laboral lo que puede
repercutir significativamente en una baja productividad el cual puede llevar a grandes
consecuencias como el despido para los empleados y bajas en la organizacion

(Econdmicas, personal, calidad de produccion etc.)

2.2. BASE TEORICA

2.2.1 Factores y Riesgos Psicosociales

No es nuevo el estudio de aspectos organizacionales y psicosociales y su relacién con la
salud laboral, pero si lo es, la importancia y reconocimiento que ha adquirido en los ultimos
afios. Los cambios acelerados en las organizaciones y la globalizacion han causado una
exposicion mas frecuente e intensa a los riesgos psicosociales, razén por la cual su
identificacion, evaluacion y control se ha convertido en una necesidad con el fin de evitar

riesgos asociados a la salud y la seguridad del trabajo.

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido
reconociendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto un aumento y profundizacion

del tema. EI comienzo méas formal de la preocupacion por los factores psicosociales y su
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relacion con la salud laboral proviene probablemente de la década de 1970, fechas a partir de
las cuales la referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo tiempo
que el tema ha ganado amplitud, diversificacién y complejidad, pero también ambigiedad e
imprecision.

Hay una variedad de conceptualizaciones para los factores psicosociales, puesto que

algunas resultan méas completas que otras, se propone la definiciéon de la OIT (1986), citado
por Moreno y Béez (2010, 5), y sostiene que:

Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,
puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo con la definicion anterior, los factores psicosociales son condiciones
organizacionales que bien pueden afectar de manera positiva o negativa al empleado. Cuando
estas condiciones son adecuadashacen que el trabajo sea mas facil, desarrollan competencias
y se alcancen altos niveles de satisfaccion y productividad en los trabajadores.

Como tal, la cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar excelentes o
pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas 0 negativas para la salud de los
trabajadores. Por eso segiin Moreno y Baez (2010) “los factores psicosociales se definirian
como factores organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como

negativas para los empleados.”

Para Gonzéalez y Floria (2006), citado por Ortiz (2017, 19) el riesgo laboral abarca a toda
“posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo”, esto

quiere decir que es la probabilidad de que ocurra una situacion que afecte al trabajador con
cierto grado de severidad, y que esta se origine en el entorno laboral.

Segun Moreno y Baez (2010,17) “los riesgos psicosociales son contextos laborales que
habitualmente dafian la salud en el trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador

los efectos puedan ser diferenciales”. En este sentido los hechos, situaciones o context0s que
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se propongan como riesgos psicosociales laborales tienen que tener una clara probabilidad

de dafiar a la salud fisica, social o mental del trabajador y hacerlo de forma importante.

Como se puede evidenciar la diferencia en la conceptualizacion de los factores y riesgos
psicosociales es minima, pero ayuda a tener clara la complejidad del fenémeno ya que los
riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con alta probabilidad de

dafiar la salud de los trabajadores de forma importante.

El riesgo psicosocial, a diferencia de otros riesgos laborales, no es repentino y tiene un
comportamiento de crecimiento exponencial o acumulativo. Por ejemplo, para el trabajador
que se ve sometido a cargas mentales de trabajo constantes, o para aquel que soporta un trato
indiferente de sus compafieros, o aquel que es presionado con muchas tareas a la vez; el
riesgo psicosocial no es evidente desde el primer instante, y al contrario puede darse el caso
de que este persona sienta eustrés o estrés positivo, pero con una exposicién constantey por

largos periodos detiempo, estos riesgos puedentener un fuerte impacto animico y emocional.

Por eso es importante recalcar que este planteamiento enmarca en el concepto mas global
y bésico de riesgos laborales y sus posibles efectos negativos para la salud. Estos efectos
negativos de los factores psicosociales de estrés, por ejemplo, el ritmo del trabajo, pueden en
algln caso ser altos, mayores incluso que los resultantes de la violencia o el acoso, pues
depende de la intensidad de la respuesta de estrés y su mantenimiento en el tiempo, pero la

probabilidad de ello es baja, de la misma manera que un riesgo menor puede en ocasiones
causar un dafio mayor.

De nuevo, la referencia a los riesgos laborales generales ayuda a establecer diferencias
conceptuales. Un elemento central en la evaluacion de los riesgos de higiene es la referencia
alos TLV (Threslhold Limit Values) o los Valores Limites Ambientales (VLA) que sefialan
niveles de referencia de contaminantes que no deben ser sobrepasados para no producir dafos
a la salud. Eso no supone que menores niveles no produzcan nunca dafos a la salud, ni que
niveles superiores produzcan siempre tales dafios; son niveles criteriales que no deben
superarse. El proceso es similar para los factores psicosociales de riesgo o estrés y los riesgos

laborales. Los factores psicosociales de riesgo suelen provocar dafio, usualmente menor,
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mientras que los riesgos psicosociales laborales usualmente produciran dafios con frecuencia

importantes.

Los riesgos psicosociales laborales no son autonomos, sino que tienen sus antecedentes
en los factores psicosociales deriesgo. Elacoso laboral, el acoso sexual o la violencia general
tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de riesgo o estrés. Pero los riesgos
psicosociales no pueden ser reducidos a sus antecedentes, no son la suma lineal de ellos, sino
que tienen un valor situacional y contingencial propio que no agota su varianza en sus
antecedentes ldgicos y empiricos. Eso supone que el estrés, la violencia, o el acoso no pueden
ser evaluados s6lo através desus antecedentes, sino que debe hacerse a través de indicadores

propios directos, lo que supone su evaluacion directa.

2.2.2 Caracteristicas de los Riesgos Psicosociales

a) Afectan a los derechos fundamentales del empleado.

Los riesgos psicosociales no se refieren a aspectos marginales o secundarios de las
condiciones organizacionales del trabajo, sino a elementos bésicos de sus caracteristicas de
ciudadano que trabaja, de su dignidad como persona, de su derecho a la integridad fisica y
personal, de su derecho a la libertad y de su derecho a la salud positivay negativa. Los riesgos
psicosociales mas citados, y generalmente mas admitidos como tales, como la violencia y el
acoso laboral o sexual son atentados a la integridad fisica, personal, a la dignidad del
trabajador o su intimidad, elementos propios de los derechos fundamentales de los
trabajadores. Por ejemplo, relacionado con la violencia el articulo 2 de la Constitucion de El
Salvador reconoce el derecho a la integridad fisica y moral y la imagen propia de toda
persona, y referido al acoso laboral, la misma Constitucién, art. 2 también garantiza el

derecho a la libertad y seguridad y en art. 4 garantiza el derecho a la igualdad.
b) Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del empleado.

Los efectos de los factores psicosociales de riesgo actuan sobre la salud del trabajador a
través de los mecanismos de la respuesta de estrés. Tales respuestas estan fuertemente
mediadas por los mecanismos de percepcion y contextuales, es decir los efectossobre la salud
del trabajador de los factores psicosociales de estrés son principalmente moduladores.

Mientras los factores psicosociales de riesgo o estrés tienen efectos mediados y parciales, los
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efectos de los riesgos psicosociales tienen efectos principales y globales en razén de la
naturaleza del propio riesgo, aunque sigan estando presentes los valores mediadores. Los
riesgos psicosociales, principalmente en razdn de su frecuente asociacion al estrés agudo,
hace que los efectos principales sean mayores. La violencia, el acoso laboral o el acoso sexual
son riesgos que pueden tener efectos principales y que habitualmente afectan a la globalidad
del funcionamiento de la persona que trabaja. Otras formas de riesgos psicosociales como el
estrés, la inseguridad laboral o el burnout o desgaste profesional son formas de estrés cronico
que por su globalidad afectan a la totalidad de la organizacion del propio estilo de vida
personal o profesional.

c) Afectan a la salud mental de los empleados.

Los riesgos se definen por su capacidad para ocasionar dafios a la salud, fisica y mental.
Los riesgos psicosociales tienen repercusiones en la salud fisica de los trabajadores, pero
tienen especialmente repercusiones notables en la salud mental de los trabajadores. Aunque
no pueda hacerse una diferenciacion neta, los riesgos psicosociales, por su propia naturaleza,
afectan de forma importante y global a los procesos de adaptacion de la persona y su sistema
de estabilidad y equilibrio mental. Los datos actuales indican que la ansiedad, la depresién
ademas de otros indicadores de mala salud mental estan asociados a la exposicion a los
riesgos psicosociales. Los riesgos psicosociales son de hecho violaciones importantes de las
expectativas laborales basicas, por lo que pueden generar alteraciones del sistema de
procesos, cognitivos, emocionales y conductuales llevando a trastornos mentales de

importancia. La aparicion de trastornos de depresion, suicidios o conductas parasuicidas
suelen estar entre las mas comunes.

d) Tienen formas de cobertura legal.

La importancia real de los riesgos psicosociales, su alta incidencia y la relevancia de sus
consecuencias en la salud de los trabajadores ha obligado al desarrollo de una cobertura legal
inicial y al desarrollo de una jurisprudencia sobre el tema. Mientras que los problemas
ocasionados por los problemas generados por los factores psicosociales de estrés han estado
abordados de una forma genérica, existe actualmente una legislacién incipiente que atiende
al estres, la violencia y el acoso, como casos mas claros. Ejemplos de ello son las directivas

anivel europeo “Framework Agreement on Work Related Stress” (European Social Partners,
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2004) y la “Framework agreement on harassment and violence at work™ (European Social
Partners, 2007) que ponen las bases de la legislacién europea sobre el tema. En El Salvador
no existe una legislacion especifica 0 muy bien elaborada que regule los riesgos
psicosociales, pero hay indicios como lo es la Ley General de Prevencion de Riesgos en los
Puestos de Trabajo y la Guia para la Prevencion, Atenciény Erradicacion del Acoso Laboral
en el Sector Publico, esta Gltima describe el proceso que se debe llevar a cabo por via judicial
en caso de acoso laboral.

2.2.3 Clasificacion de los Riesgos Psicosociales.

Los factores de riesgo psicosocial pueden clasificarse de distinta manera dependiendo de
la metodologia o del autor. Se considera que los factores de riesgo son complejos vy dificiles
de entender, debido a que representan un conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador que abarca diversos aspectos. Algunos factores se relacionan con el trabajador
individualmente, mientras que otros estan ligados a las condiciones y medio ambiente de
trabajo o se refieren a las influencias tanto econdémicas como sociales ajenas al lugar de

trabajo pero que repercuten en el mismo.

Cuando se refiere a las condiciones y el medio ambiente de trabajo, estas incluyen la tarea
en si, las condiciones fisicas en el lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus
supervisores Yy las practicas de la administracion. Por otro lado, los factores externos al lugar
de trabajo, pero que guardan relacion con las preocupaciones psicosociales en el trabajo, se
derivan de las circunstancias familiares o de la vida privada, de los elementos culturales, la

nutricion, las facilidades de transporte y la vivienda.

Generalmente se considera que el crecimiento econémico, el progreso técnico, el aumento
de la productividad y la estabilidad social no dependen solamente de los medios de
produccion, sino también de las condiciones de trabajo, de vida en general y del nivel de

salud y bienestar de los trabajadores y de sus familias. De acuerdo a esto el causante del

estrés es un deficiente “ajuste persona-entorno” en el trabajo.

Segun Sauter et al. (1998), los principales factores situacionales que dan lugar a

“desajustes” pueden clasificarse de la siguiente manera:
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e Sobrecarga cuantitativa: Demasiado que hacer, presion detiempo y flujo detrabajo
repetitivo. Son en buena medida las caracteristicas tipicas de la tecnologia de
produccion en serie y del trabajo de oficina basado en la rutina.

e Insuficiente carga cualitativa: Contenido demasiado limitado y monocorde, falta
de variacion en el estimulo, falta de demandas a la creatividad o a la solucion de
problemas, y escasas oportunidades de interaccion social. Parece que estos trabajos
se van haciendo méas frecuentes con una automatizacion que no se ha disefiado de
manera Optimay con un mayor empleo de los ordenadores tantoen las oficinas como
en los procesos de fabricacion, aunque es posible que haya casos de lo contrario.

e Conflictos de roles: Todo el mundo tiene asignados varios roles ala vez. Somos los
superiores de unos y los subordinados de otros. Somos hijos, padres, conyuges,
amigos y miembros de clubes o sindicatos. Es fécil que surjan conflictos entre
nuestros diversos papeles, y esos conflictos suelen propiciar la aparicion del estrés,
como ocurre, por ejemplo, cuando las exigencias del trabajo chocan con las de un
progenitor o hijo enfermo o cuando un supervisor se encuentra dividido entre la
lealtad a sus superiores Yy la lealtad a sus compafieros y subordinados.

e Falta de control sobre la situacion personal: Es otra persona la que decide qué es
lo que hay que hacer, cuando 'y como; es lo que sucede, por ejemplo, en relacion con
el ritmo y los métodos de trabajo, cuando el trabajador carece de influencia, de
control, de voz. O cuando hay incertidumbre o no existe una estructura evidente en
la situacion laboral. Falta de apoyo social en casa y por parte del jefe o de los
compafieros de trabajo.

e Fisicos: Estos factores pueden influir en el trabajador tanto fisica como
quimicamente; basta con recordar los efectos directos que tienen sobre el cerebro los
disolventes organicos. Es posible también que efectos psicosociales secundarios
tengan su origen en la molestia que producen olores, luces deslumbrantes, ruidos,
temperaturas o grados de humedad extremos, etc. Esos efectos pueden derivarse
asimismo deque el trabajador es consciente de que esta expuesto a peligros quimicos

que ponen en riesgo su vida o a riesgos de accidente, o los sospecha o los teme.

Por su parte, el Instituto Sindical de Ambiente, Trabajo y Salud (ISTAS) de Barcelona,

Espafia ha desarrollado el Método ISTAS21, es un instrumento de evaluacion de riesgos
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psicosociales y propuesta de accion preventiva, que permite evaluar todas aquellas

caracteristicas de la organizacién del trabajo que se han identificado como riesgos

psicosociales y para las que se tienen suficientes evidencias cientificas de que pueden

representar un riesgo para la salud y el bienestar de los trabajadores.

Este método, de gran aceptacion, es el que se utilizara para el estudio y enfoca su

evaluacion en veinte dimensiones que pueden agruparse en cinco grandes grupos: a)

Exigencias psicoldgicas del trabajo, b) Doble presencia, c) Control sobre el trabajo, d) Apoyo

social y calidad de liderazgo y €) Compensaciones del trabajo. En la tabla 1 se muestran las

diferentes dimensiones de los factores psicosociales.

Tabla 1. Factores Psicosociales

Dimension

Caracteristicas

Exigencias psicoldgicas en el trabajo

- Exigencias cuantitativas
- Exigencias emocionales

Trabajo activo y posibilidades de
desarrollo

- Influencia
- Control sobre los tiempos
- Desarrollo de habilidades
- Sentido de trabajo
- Identificacién institucional

Inseguridad

- Cambios Funcionales
- Desempleo,
- Salario - Horario de Trabajo

Apoyo social y calidad de liderazgo

- Claridad de rol
- Previsibilidad
- Apoyo social de los comparieros
- Apoyo social de superiores
- Posibilidades de relacion social
- Liderazgo

Doble presencia

- Trabajo familiar
- Doble presencia

Estima

- Reconocimiento,
- Sentido de Grupo
- Trato justo
- Recompensa

Fuente: Tomado del Manual del Método ISTAS (2010)

Pagina | 21




2.3 DESEMPENO LABORAL

Desde hace ya décadas atras, diferentes areas de las ciencias se han visto envueltas en un
entramado de investigaciones, teorias y estudios que pretenden comprender con mayor
profundidad y exactitud el comportamiento del individuo en sus areas y puestos de trabajo,
asi como también la produccion y desempefio de éstos. La psicologia organizacional, de lleno
trata de explicar desde diversos angulos y teorias cémo es el funcionamiento del individuo,
qué lo impulsa y motiva para producir y alcanzar objetivos propuestos, asi como también,
los factores que llegan a incidir negativamente sobre los resultados y el desempefio que se
espera deellos.

Diversos autores coinciden en la similitud de sus conceptos, incluso, optan por definir
directamente al desempefio como una de las variables propias del contexto laboral. Algunas

definiciones son las siguientes:

D’Vicente (Bohorquez 2004), define el Desempefio Laboral como el nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. En tal sentido, este desempefio estd conformado por actividades tangibles,

observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Otra definicion interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta por Stoner
(1994, p. 510), quien describe que el desempefio laboral es la manera de como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

Los autores coinciden en la esencia del concepto. Entendiendo mejor y expandiendo el
concepto, el desempefio laboral se refiere a la manifestacion de las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias

técnicas, productivasy de servicios de la empresa.
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El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, como podria ser valorado en una entrevista de trabajo. Por lo tanto le son
esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que
desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento
de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o0 cargos y, por

ende, la idoneidad demostrada.

Figura 1: Factores individuales que inciden en el desempefio laboral.

Valor de las Capacidadesdel
recompensas Individuo
Esfuerzo ) v Desempenoenel
Individual J > A >L cargo
Percepcion de Percepcién acerca
que las del papel
recompensas desempefado

denendendel

Fuente: Victor H. Vroom, Edward L. "Managementand Motivation” Middlesex, Penguin, 1973. Pag.

256.

Sintéticamente, el desempefio como tal se refiere a una valoracion delpotencial cualitativo
y cuantitativo que posee una persona para ejecutar las funciones del puesto de trabajo en el
gue se desenvuelve, el alcance de metas propuestas y la produccion de resultados bajo
criterios preestablecidos.
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2.3.1. Evaluacion del desemperio laboral

La evaluacion del desempefio es algo dindmico y variable. Todas las organizaciones
evallan de una u otra manera a sus empleados, de manera formal o en la vida cotidiana.
Emitir juicios, observar a un compafiero mientras desarrolla alguna tarea, postular a alguien

para un cargo o expresar su habilidad para la ejecucion de funciones especificas es signo de
gue constantemente estamos expuestos a evaluaciones de desempefio.

Formalmente, la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica deldesempefio
de cada persona en el cargo, o del potencial del desarrollo futuro, Chiavenato (2002). Para
entender el proceso de la evaluacion del desempefio es necesario comprender que es variante
en muchisimos aspectos, ya sea por el tipo de trabajo, el cargo jerarquico, las funciones
especificas y la persona. Sin embargo, también interceden muchos otros factores implicitos

al trabajador, por mencionar algunos como su motivacion, percepcion de las cosas, estados
emocionales y habitos que en varios tipos de evaluaciones llegan a pasarse mucho por alto.

También es necesario incluir en estos factores a los elementos internos de la organizacion
relacionados directamente con el trabajador, por mencionar algunos, su salario, horas de
trabajo y carga laboral. De esta manera puede irse expandiendo los elementos que llegan a
incidir directa o indirectamente al rendimiento y los resultados respecto a las metas, y la

adecuada ejecucion de las funciones en cuestion de eficacia.

Newstrom (2007) define de una manera mas compleja la evaluacion del desemperio, ya
que este expresa que es un proceso necesario para recopilar y difundir informacion con el fin
de asignar recursos, recompensar a los empleados, mantener relaciones justas, capacitar
trabajadores y cumplir con regulaciones legales. Es decir, que la evaluacion del desempefio
no se remonta solamente a la verificacion de resultados a través del cumplimiento de metas,
sino que tiene muchos otros fines sobre los cuales potenciar la estabilidad del trabajador y
consecuentemente que este ejecute adecuadamente sus funciones.

Existen diferentes enfoques de evaluacion de desempefio. Uno de ellos constituye un
instrumento para retroalimentar la informacion (feedback), es decir, para proporcionar a las

personas informacion y orientacion, para su autoevaluacion, autodireccién y autocontrol. En
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este contexto, la evaluacion del desempefio adquiere un sentido més amplio y extenso con

nuevos aspectos como:

a) La competencia personal que implica la capacidad para aprender de las personas y la

creacion de conocimientos y habilidades nuevas y diferentes.

b) La competencia tecnoldgica que implica la capacidad para asimilar el conocimiento de las

diferentes técnicas que se necesitan para el desempefio e incluye generalidad y
multifuncionalidad.

c) La competencia metodoldgica que implica la capacidad para tomar la iniciativa e implantar
medidas para resolver problemas en diversas situaciones. Es como un espiritu emprendedor

que resuelve espontaneamente los problemas.

d) La competencia social que implica la capacidad para relacionarse con personas o grupos,
asi como para trabajar en equipo. Las personas deben reunir dosis diferentes de cada una de
estas diversas competencias y, para ello, deben recibir realimentacion suficiente para

autodiagnosticar su desempefio cotidiano.

Laevaluacion deldesempefio brinda cadavez mas importancia a los resultados. Las metas
y los objetivos que se deben alcanzar son mas importantes que el comportamiento en si. Los
medios ceden su lugar a los fines alcanzados o que se pretenden alcanzar. Los medios deben
estar en manos de las personas que los escogen libremente de acuerdo con sus preferencias o
habilidades personales. Los fines se convierten en el parametro de la evaluacion para
recompensar un trabajo excelente. Lo que interesa es un desempeiio eficaz y no sélo eficiente.

Las organizaciones de alto desempefio procuran crear las condiciones ideales para obtener y
mantener un alto desempefio de sus trabajadores.

Para comprender mejor lo antes mencionado, es necesario comprender el significado y
diferencia entre los términos de eficiencia y eficacia.

Segun ldalberto Chiavenato (2009), eficiencia "significa utilizacion correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,

donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados™.
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Simén Andrade, define la eficacia (2005) de la siguiente manera: "actuacion para
cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacién administrativa de la eficiencia, por lo

cual también se conoce como eficiencia directiva”.

Finalmente, el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2008) nos brinda el siguiente
significado de Eficacia: (Del lat. efficacia). Capacidad de lograr el efecto que se desea o se
espera.

La evaluacion por ahora se relaciona con la nocién de la expectacion. La expectacion es
la relacion entre las expectativas personales y las recompensas que se derivan del nivel de
productividad del individuo. Se trata de una teoria de las contingencias de la motivacion, en
cuyo caso la productividad se considera un resultado intermedio en una cadena que conduce

a determinados resultados finales deseados, como el dinero, la promocion, el apoyo del

gerente, la aceptacion del grupo, el reconocimiento publico, etc.

Se trata de elevar el nivel de la valencia positiva de la productividad y la calidad en el
trabajo. En otros términos, se refiere a elevar el grado de instrumentalidad de la excelencia
en el comportamiento laboral. Esto significa marcar en la cabeza de las personas que la

excelencia en el desempefio produce beneficios para la empresa y también para ellas.

Para lograrlo es necesario vincular los resultados de la evaluacion del desempefio con
incentivos de corto plazo, como la remuneracion flexible o el sistema de incentivos. Un

sistema de flexibilizacion sin costos adicionales para la empresa, pero con participacion de

las personas en los resultados alcanzados y en la consecucion de los objetivos formulados.

2.3.2 Objetivos de la Evaluacion del Desempefio Laboral.

La necesidad de la que surge la planificacion y desarrollo de evaluaciones de desempefio
son variadas y dependen de cada institucion. Algunas generalmente las realizan como
cumplimiento a lineamientos legales, sin embargo, cuando una evaluacion de este tipo se
fundamenta en razones profundas, tiene un objetivo basico en beneficio de la empresa:

mejorar los resultados del recurso humano. (Chiavenato, 2001, p354)

Este mismo autor destaca otros objetivos secundarios, que por serlo, tampoco debe ser
concebido como de menor peso, sino que se entienden mas como necesidades mas
especificas. Estas son las siguientes:
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Tabla 2: Objetivos principalesen la Evaluacion del Desempefio

e Tomar otras decisiones relacionadas e Informacion basica para la
al personal. investigacion de recursos humanos.
e Capacitacion. e Retroalimentacion.
e Promociones. e Estimulo a la mayor productividad.
e Incentivos salariales por buen e Calculo del potencial de desarrollo
desempefio de los empleados.

e Mejoramiento de las relaciones
) e Conocimiento de los estandares de
humanas entre superiores y
. desempefio de la empresa.
subordinados.

e Autoperfeccionamiento del empleado. e Adecuacion del individuo al cargo.

Fuente: Chiavenato, I. "Administracién de Recursos Humanos" Quinta Edicion. McGraw-Hill,
Colombia. 2000. Pag. 364

La evaluacion del desempefio se puede enfocar en el puesto que ocupa la persona o en las
competencias que aporta a la organizacion para contribuir al éxito de ésta. Asi nace la
interrogante acerca de si el desempefio en el puesto es mas importante que la aportacion de

las competencias que requiere la organizacion.

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio para saber como
ejerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta realimentacion las
personas caminan a ciegas. Para tener idea delos potenciales de las personas, la organizacién
también debe saber como desempefian sus actividades. Asi, las personas y las organizaciones

necesitan saber todo respecto a su desempefio. Las principales razones que explican el interés
de las organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistematico que permite
argumentar aumentos de salario, promociones, transferencias y, muchas veces, despidos de

trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

2. Retroalimentacién. La evaluacion proporciona informacion de la percepcion que tienen

las personas con las que interactia el colaborador, tanto de su desempefio, como de sus
actitudes y competencias.
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3. Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa exactamente cuéles son sus
puntos fuertes (aquello que podra aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles

(aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo personal).

4. Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con las

personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque sabe qué tan bien evalGan su
desempefio.

5. Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber lo que las
personas en su alrededor piensan respecto a él. Esto mejora la percepcion que tiene de si

mismo Y de su entorno social.

Figura 2. Enfoques de la evaluacion de desempefio.

|. Evaluacion del
| Desempefic J

h.

L ™
Con base en los puestos e DE""EE”_IE""
competenclias

b ll:-____-' --\"'x_" L

* Evaluarel desempefoenel | Objetivo primario * Evaluar competencias
puesto individualeso grupsles

* Trabajosdebidaments . *  Competenciasdebidamente
desempefados porlos Objetivo final aplicadas por las pesonazasu
oCupantes trabajo

*  Qcupantesadecuados para los E . Enmpeten:iasaderuadaspi-am
puestos que tienen el negociode la organizacion

* Fuerza de trabajo que secinfe * Resultado delascompetencias
al conjuntode puestnsdela Eficacia aplicadasal nesociode |3
organizacion organizacion

*  Puestosocupadosy bien *  Personasque cusntancon
desempefados enuna . competencias esenciales parg
organizacion Indicador gl exitodel negocio dela

organizacion

* Puestosdebidamente Rendimiento sobre |3 * Competenciasaplicablesy
pcupados/costosde . ‘o aplicadas/costosde evaluacion
evaluaciondel desempefio. I'M__ nusr=ien A del desempeno

Fuente: Chiavenato, I. "Gestién del Talento Humano" Tercera edicion. McGrawHill. Colombia
2009. Pag. 247.
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6. Potencial de desarrollo. Laevaluacion proporciona a la organizacion medios para conocer
afondoel potencial dedesarrollo de sus colaboradores, de modo que puede definir programas

de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

7. Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de recursos humanos,

informacion que le servira para aconsejar y orientar a los colaboradores.

2.3.3 Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien planeado, coordinado y
desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo. En general, los

principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios para el jefe: Evalia mejor el desempefio y el comportamiento de los
empleados, con base a los criterios de evaluacion, sobre todo, neutralizando la subjetividad.
A la vez, propone medidas y disposiciones orientadas al estdndar de desempefio de los
empleados. Existe también un acercamiento entre los empleados y el jefe para un beneficio
comun que fortalece la cercania laboral.

Beneficios para el empleado: Conocer los aspectos de desempefio que valora la empresa
y los gerentes, asi como también, las expectativas que estos tienen sobre uno mismo, las
fortalezas y debilidades. Conoce ademas las disposiciones que los jefes puedantomar a favor
suyo para mejorar los resultados (capacitaciones, programas de entrenamiento, etc) y las que

el propio empleado debera tener en cuenta para autocorregir su desenvolvimiento.

Beneficios para la Organizacién: EvalGa el potencial humano a plazos y define la
contribucién de cada empleado a la institucion. Puede identificar los empleados que necesitan
actuacion o perfeccionamiento en determinadaséreas deactividad, seleccionar los empleados
que tienen condiciones para ascensos o transferirlos a otras unidades. Finalmente puede dar
mayor dindmica a su politica interna, estimulando la productividad y el comportamiento
organizacional desde diferentes puntos.

2.3.4 Indicadores de Desempefio Laboral

En todas las empresas e instituciones, se ha buscado la excelencia mediante la inversion

en entrenamiento, capacitacion y desarrollo de las personas, consideradas también como
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talentos humanos que deben estimularse y desarrollarse, y no simplemente elementos inertes
de los que puede disponerse en la organizacion. Sin embargo, de nadasirve promover estos
cambios de comportamiento si no se brinda la capacitacion orientadora y motivadora a los
principales agentes de estas transformaciones (los empleados) para que puedan ser blanco de
ellos y al mismo tiempo, llevarlos a cabo y promoverlos como sujetos activos. Pero para
llegar a este punto de la evaluacion del desempefio, es necesario conocer al detalle cuales son
los puntos de falla donde se necesita potenciar nuevas acciones. Para ello, es necesario el

establecimiento de indicadores de desempefio que muestren concretamente cuales son los
niveles que alcanza un trabajador en su desenvolvimiento.

Unindicador es una unidad de medida que permite el seguimiento y evaluacion peridédica
de las variables clave de una organizacion, mediante su comparacion en el tiempo con los
correspondientes referentes externos o internos. Los indicadores de desempefio son una
herramienta que entrega informacién cuantitativa respecto al logro o resultado en la entrega
de los productos, bienes o servicios generados por la institucion, pudiendo cubrir aspectos
cuantitativos o cualitativos de este logro. Es una expresion que establece una relacién entre
dos 0 més variables, la que comparada con periodos anteriores, productos similares o una

meta o compromiso, permite evaluar desempefio. (CEPAL, 2015)

La definicion de estos indicadores no es homogénea para cada institucion o sector. Es
necesario considerar como esta compuesta la estructura organizacional funcional de la
empresa, las relaciones horizontales y verticales de las operaciones y a las personas como
variables dindmicas en su rendimiento. Una vez analizada y corroborada la coherencia y
relacién de unos indicadores con otros, acoplados a cada sector o puesto de trabajo, entonces
si es posible realizar la evaluacion del desempefio con mayor certeza que los resultados de la

misma seran claros, Gtiles y sobre todo, permitiran la toma de decisiones que reorienten o
intensifiquen las acciones del trabajador y la institucion.

Los indicadores se deben escoger en conjunto para evitar distorsiones y no desalinear

otros criterios de la evaluacion segun Chiavenato, (2009)

En la gestion de recursos humanos suelen destacar cuatro tipos de indicadores basicos:
Inicialmente se encuentran los indicadores financieros, ejemplo de ello el flujo de caja, la

utilidad, la relacion entre costo y beneficio, etcétera. Los indicadores ligados al cliente, como
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su satisfaccion, sea interno o externo, el tiempo de entrega de pedidos, la competitividad en
precio o calidad y otros. Los indicadores internos, como los tiempos del proceso, los indices
de seguridad, los indices de repeticion de trabajo y el ciclo del proceso; y finalmente los
indicadores de innovacion, como el desarrollo de nuevos procesos, mejora continua,

investigacion y desarrollo.

La evaluacion del desempefio se debe sustentar en indices de referencia objetivos, que
puedan apoyar el proceso, como indicadores de desempefio global (de toda la empresa);
desempefio del departamento; desempefio grupal (del equipo); y desempefio individual (de

la persona).

La evaluacion del desempefio debe tomar en cuenta el contexto general. EI ambiente
externo también se debe considerar, en razén de la evolucion de los indices internos
confrontados con indicadores externos amplios y generales, como: a) Los indices de orden
econdémico, que se refieren a la evolucion de la coyuntura econdmica de la region, el pais y
el mundo. b) Aspectos importantes de las empresas del mismo ramo que el negocio 0 que
presenten similitud con el negocio de la empresa (benchmarking).

2.3.5 Entes Ejecutores de la Evaluacion del Desempefio Laboral.

Las evaluaciones pueden realizarse por diferentesactores en el juego de una organizacion.
Cadauno tiene ciertas caracteristicas que pueden beneficiar la evaluacion, dependiendo del
tipo decondiciones a las cuales se esté sometido. Cada institucion tiene la libertad, se supone,
de aplicar a la forma que considere mas conveniente adecuado a los objetivos que pretende
seguir y los recursos que definen su cobertura. Chiavenato (2002) expone a los principales

actores que destacan en la ejecucion del proceso:

El Gerente, como parte de su responsabilidad es el principal supervisor de los resultadosy la
forma de sus empleados. Es el gestor de las personas bajo su mando, por lo tanto, debe
acompanfiarse de un staff de personas mas capacitadas para realizar la evaluacion, pero debe

aportar sistematicamente con criterios y conocimiento desde su postura.

El empleado, en este sentido, algunas organizaciones permiten que éste responda por su
propio desempefio y realice su autoevaluacion, teniendo parametros establecidos por el

gerente u otras areas encargadas del proceso, principalmente, recursos humanos.
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El equipo de trabajo también puede realizar la evaluacion de cada uno de sus miembros y
programar con cada uno deellos las medidasnecesarias para mejorarlo cadavez mas. En este

sentido, el equipo define sus objetivos y metas.

El 6rgano de gestion de personal, mejor conocido como Recursos Humanos en nuestro
contexto, responde por la evaluacion de todos los miembros de la organizacion. Cadagerente
proporciona informacion de sus empleados a este organismo interno y éstos evallan segln

sus criterios y objetivos. Generalmente se caracteriza por ser burocratica y centralista,
ademas de trabajar con medias y lo genérico, en lugar de lo individual.

El comité de evaluacién, conformado por empleados permanentes o personal transitorio
nombrado para este fin que pertenece a diversas dependencias. Se forma una division en el
comité donde los empleados permanentes deben mantener el equilibrio de los juicios vy la
permanencia del sistema, mientras que los transitorios ocupan un papel centralizador de la

evaluacion en la supervision y juzgamiento del personal.

Evaluador de 360°, es un tipo de evaluacién en donde cualquier persona que mantenga cierta
interaccion o intercambio puede participar en la evaluacion del desempefio de un empleado.
Este tipo de evaluacion refleja los distintos puntos de vista involucrados en el trabajo de la
persona: el superior, los subordinados, colegas, clientes, proveedores, etc. De modo que se

integren los puntos de vista de todos.

2.4 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Se refiere a ciertas formas de proceder y medidasadoptadas o previstas, en tod as las etapas
deactividad de la institucion (incluida la concepcion, disefio y proyecto de procesos, lugares
detrabajo, instalaciones, dispositivos, procedimientos, etc.) dirigidas a evitar o minimizar los
riesgos laborales. La Organizacion Mundial de la Salud OMS distingue tres niveles:

a. Prevencion primaria: dirigida a evitar los riesgos o la aparicion de los dafios
(materializacion de los riesgos) mediante el control eficaz de los riesgos que no pueden
evitarse. Esta prevencion, obviamente es la méas eficaz, y puede implicar distintos tipos de

acciones, que se describen a continuacion por orden decreciente de eficacia:
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1. Prevencion en el disefio. Es la més eficaz en el disefio de instalaciones, equipos,
organizacion del trabajo, etc. se debe tener en cuenta los principios de prevencion, y
en primer término, tratar de evitar los riesgos.

2. Prevencion en el origen. Se trata de evitar la aparicion de riesgos como resultado
de defectos en la fabricacién, implantacion e instalacion, de equipos, procesos y
capacitacion.

3. Prevencién en el medio de transmision. Se trata de evitar la exposicién al riesgo
por interposicion de barreras entre el origen y las personas, actuando sobre el medio
mismo absorbiendo o anulando el agente o situacion de riesgo.

4. Prevencion sobre la propia persona. Esto ocurre mediante la utilizacion de medios
de proteccion individual como la educacion, formacion, vigilancia de la salud,

vacunacion, disminucion del tiempo de exposicion y otras medidas.

b. Prevencion secundaria: Cuandoha comenzado el proceso de alteracion de la salud, puede
tratarse de una fase inicial, sub clinica y reversible. Las actuaciones preventivas en estos
casos son principalmente la adecuada vigilancia de la salud para un diagndstico precoz y un
tratamiento eficaz.

c. Prevencion terciaria: este tipo de prevencién debe aplicarse cuando, existe una alteracion
patolégica de la salud o durante la convalecencia de la enfermedad o posteriormente a la

misma. Se trata de prevenir la reincidencia o las recaidas, o las posibles "complicaciones” o
secuelas, mediante el adecuado tratamiento y rehabilitacion, como principales medidas.

2.4.1 Evaluacién de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo

El manejo de los riesgos laborales de origen psicosocial se puede considerar que se
encuentra en desarrollo en la Prevenciones los Riesgos Laborales, sin embargo, se constata
de forma creciente la importancia que estos tiene sobre la salud de los trabajadores y de las
organizaciones.

Es por tanto, la evaluacion de los riesgos psicosociales se convierte en una herramienta
preventiva de gran importancia, puesto que la identificacién, valoracion y control de los
factores de riesgos de origen psicosocial, y la planificacion de las medidas preventivas
correspondientes, conducira a una gestion eficaz de las personas de la organizacion, en el

sentido de una mejor adecuacién a la tarea a desempefiar, al entorno, a la empresa, y se
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traducira en eficacia de la organizacién: mejor rendimiento, menor absentismo, mayor
satisfaccion.

La evaluacion de riesgos psicosociales se considera como un proceso dirigido a estimar
la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y facilitando la
informacion necesaria para que puedan tomarse las medidas preventivas correspondientes;
esta es parte integral y necesaria del proceso de evaluacion de riesgos que exige la Ley
General de Prevencion de Riesgos Laborales en los Lugares de Trabajo. Y como parte de la
evaluacion de riesgos, consta de la identificacién de los riesgos psicosociales de los
trabajadores expuestos a ellos y de la valoracién cualitativa y cuantitativa de riesgo

psicosocial.

Es conveniente que el técnico o perito delegado por el Ministerio de Trabajo que realiza

la evaluacion de riesgos psicosociales evite cometer algunos errores al recopilar informacion
de los factores psicosociales.

Los errores pueden derivan de la expectativa de intervencién individual, de la falta de
interés de la direccion de la empresa en la atencion de los factores psicosociales o de la
confusion de datos objetivos con los subjetivos de los informantes. También el desconocer
los datos subjetivos es otro error, ya que los factores causales no pueden estimarse
separadamente de la percepcion del sujeto que los padece. La evaluacion implica entonces

considerar datos objetivos y subjetivos, pues cada uno tiene sus propios aportes a la
estimacion de la realidad psicosocial.

Para realizar la evaluacién de riesgos psicosociales se requiere un buen conocimiento de
la organizacion, de la actividad econdmica, de la estructura, de la distribucion general de
cargas de trabajo, de los puntos fuertesy débilesy de los problemas mas frecuentes. También
se requiere conocer aspectos de la distribucion demografica de la poblacion de trabajadores,
de los factores de riesgo mas relevantes, de las acciones de intervencion sobre los factores
psicosociales que se hayan realizado previamente, y de las expectativas sobre la evaluacion

de riesgos psicosociales.

Ademas, hay que contemplar los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de

trabajadores, de clientes, de usuarios, el absentismo, las adaptaciones de puesto, las
rotaciones de puesto y los resultados de la productividad.
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El proceso de evaluacion de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno
global, de todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden determinarse
de inmediato. Otro especifico, de aquellos riesgos psicosociales que requieren una
intervencion mas detallada.

2.4.2. Etapas de la evaluacion

Figura 3. Proceso de evaluacion.

Toma de Recogidade
Contactoconla ——>| Informacion
Empresa Relevante

. , |
Estudio de la Método de
L Poblacidn Evaluacidn

Fuente: Equipo investigador (2019)

2.4.2.1 Toma de Contacto con la Empresa

Se trata de presentar el proceso de evaluacién de riesgos psicosociales como una
herramienta que va a contribuir a la gestion eficaz de los recursos humanos de la
organizacion.

La obligada participacion de trabajadores y delegados de prevencion en la gestion
preventiva es una oportunidad Unica para consolidar la empresa, detectand oy corrigiendo las
deficiencias observadas tanto en el &mbito tradicional de la seguridad e higiene como en la

mas actual de la Psicologia Aplicada. Estas mejoras ayudaran a la empresa a obtener un buen
clima laboral y mayor competitividad.
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Es necesario buscar el compromiso activo y el acuerdo de la direccion de la empresa y de
toda la parte social presente en ella, en la realizacién de la evaluacién de riesgos y en las
actuaciones que de ella emanen. Sefialar la evaluacion de riesgos psicosociales debe estar
integrado en la evaluacion de riesgos inicial. Y las actuaciones estaran centradas en la

prevencion efectiva de los riesgos para los trabajadores

Hay que plantear las actuaciones preventivas a llevar a cabo en el &rea de los factores

psicosociales con la misma secuenciacion y al mismo nivel de importancia que el resto de las
actuaciones preventivas.

El técnico tendra que informar y sensibilizar sobre la importancia de actuar sobre los
riesgos psicosociales, evitando y clarificando la tendencia erronea de evaluar, Unicamente,
las consecuencias negativas ligadas a ellos. Ademas, es de vital importancia para obtener el
éxito y garantizar la participacion de todos cuantos integran la empresa, expresar en forma

clara el objetivo perseguido al acometer el estudio de este tipo de riesgos.

2.4.2.2 Recogida de Informacion Relevante

Es necesario recoger toda informacion que pueda ser de interés a la hora de realizar la
evaluacion de los riesgos, puesto que guiaré tanto el proceso de evaluacion a seguir, como la

metodologia que se haya de utilizar, y las medidas preventivas a adoptar con posterioridad.

2.4.2.3 Estudio de la Poblacién o Seleccién de una Muestra

Antes de elegir un método de evaluacion hay que tener en cuenta una serie de cuestiones
previas como las caracteristicas de la muestra, por qué se va a realizar la evaluacion y el tipo

de evaluacion que se va a llevar a cabo.

Se aconseja mantener una sesion informativa con los trabajadores, acerca del alcance, uso

efectivo y explicacion de la aplicacion gue se realice con los resultados obtenidos.

2.4.2.4 Métodos de la Evaluacion

Elegir el método de evaluacion que mejor se adapte a las condiciones y caracteristicas de
la situacion particular a la que nos enfrentamos. El técnico debe ser el encargado de recoger
los cuestionarios y cuando no sea posible, debera establecer un procedimiento que garantice

el anonimato en el momento, de la persona que responda los cuestionarios.
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Las nuevas condiciones de trabajo han provocado la aparicion de nuevos riesgos para la
salud de los trabajadores, y que a su vez se asocian 0 exacerban con los ya conocidos y

tratados cominmente.

Mas competitividad, mayor exigencia de productividad y, por tanto, de los ritmos de
trabajo; mayor disponibilidad y dependencia personal con horarios sin limites; mas esfuerzo
intelectual y fisico; mayor especializacion y mas presiones de tiempo para finalizar las tareas;
mas capacidad para trabajar en equipo; mas flexibilidad. Estos son algunos de los factores
psicosociales a los que estan expuestos nuestros trabajadores y que estan afectando la calidad

de vida de muchos de ellos.

Expertos coinciden en sefialar una brecha entre el conocimiento disponible y la atencién
institucional que reciben los riesgos psicosociales, por un lado, y la préctica preventiva a
nivel de las empresas, por otro. Nada mas motivador para fomentar la actividad sobre el
terreno que comprobar cdmo organizaciones concretas de nuestro entorno son capaces de

actuar, de manera sistematica y rigurosa, sobre este tipo de riesgos.

2.4.2.5 Experiencias en intervencion psicosocial

El objetivo general de la intervencion consiste en mejorar las condiciones de trabajo
relacionadas con las dimensiones psicosociales que presentaron una mayor prevalencia de
exposicion a la situacion mas desfavorable para la salud. Las acciones preventivas; abordan
la intervencion en origen, los aspectos organizativos, mejorando las condiciones de trabajo.

Para garantizar el éxito de estas acciones, se complementan con medidas de acompafiamiento
como la informacion.

2.5 FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES, MEDIDAS Y BUENAS
PRACTICAS.

Con el objetivo de facilitar la administracién y control de los riesgos asociados a las
condiciones psicosociales, se propone revisarlos con una metodologia de mejoramiento

continuo:
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2.5.1 Planear

a. Revision de requisitos legales relacionados con la intervencién de los riesgos
psicosociales:
e La Constitucion de la Republica.
e Ley General de Prevencion de Riesgos En los Lugares de Trabajo.

e (Cadigo de Trabajo de la Republica de El Salvador.
b. Quejas y reclamos:

Las quejas y reclamos tanto de personal interno de las organizaciones como de
personal externos., estan relacionados con el nivel de satisfaccion laboral del empleado

y por tanto reflejarse en su comportamiento en el trabajo.
c. Comunicaciones familiares:

Las familias del trabajador perciben una buena parte de los comportamientos que se
relacionan con los riesgos psicosociales del trabajo y a menudo, cuando existe una
marcada problematica familiar, acude directamente a las empresas para pedir algun tipo
de orientacion, suele pedir ayuda al area de bienestar social o gestion humana por

situaciones de consumo de sustancias psicoactivas del trabajador o porque perciben que
este, ha cambiado su estado animico siendo mas irritable o deprimido.

d. Estadisticas de ausentismo y morbilidad:

Datos como diagndsticos mas frecuentes de incapacidad en los trabajadores como los
trabajadores que mas se incapacitan, las fechas o épocas en que aumentan las
incapacidades o permisos sin justa casusa, pueden darnos elementos de insumo para el

diagndstico de la empresa en cuanto a factores psicosociales.
e. Estadisticas y causas basicas de accidentes de trabajo:

Es importante revisar no solo los accidentes sino también los incidentes de trabajo con
0 sin lesién. Caracterizarlos y analizar las causas basicas mas alla de los
comportamientos, teniendo en cuentas que las personas no hacen las cosas porque no
saben, no pueden o0 no quieren, y en este orden de ideas llegar a las verdaderas causas de

los accidentes independientemente de las condiciones de seguridad o inseguridad que
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rodean al mismo. Se puede encontrar personas insatisfechas no solo con su trabajo sino
con su vida personal o con probleméticas familiares importantes que influyen en su

desempefio laboral y su seguridad.
f. Indicadores de productividad:

Si se cumple o no se cumple con los indicadores de la organizacion, cuales son los
mecanismos de motivacion para el logro de las metas, si permiten cumplir con las normas
de seguridad, si implican doblar turnos de trabajo o extender frecuentemente la jornada

laboral. Esta informacion es insumo de carga laboral como riesgo psicosocial.

g. Estudios de puestos de trabajo, perfiles de cargo o manuales de funciones:

El que las funciones del cargo estén acorde con las aptitudes y habilidades del
trabajador, que el trabajador tenga los conocimientos, que tenga oportunidades de

capacitarse en su oficio. Aqui se hace importante revisar el proceso de seleccion de
personal.

h. Panorama de factores de riesgo:

De acuerdo con la valoracion de los riesgos contemplados en el panorama o matriz de
peligros, se puede revisar los factores psicosociales que estén asociados a las tareas que
se realizan en la empresa. Por ejemplo: tareas de alto riesgo o tareas que se realizan en
lugares aislados en jornadas dedoce horas y sin compafiia o el trabajo en turnos nocturnos
traen implicitos factores de riesgo psicosociales. En ocasiones se encuentra el riesgo
psicosocial en el panorama definido como estrés y valorado como bajo, pero su
valoracion realizada podria ser completamente subjetiva, por lo que se hace necesario

revisar el método de valoracién del riesgo psicosocial.
I. Programa de salud ocupacional:

Dado que el programa de salud ocupacional de las empresas responde al panorama de
factores de riesgo, se encuentra informacion importante de factores de riesgo y aquella
con respecto a la gestion realizada a los riesgos psicosociales. Es importante tener en
cuenta que cuando se le entrega a un trabajador sus elementos de proteccién personal, se

le capacita para que los use adecuadamente, velando por ello y se reemplazan cuando se
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requiere, construyendo una cultura de autocuidado, se favorece el autoestima y por lo

tanto actuamos coherente con un programa de intervencion de riesgos psicosociales.

Aclarando, no se puede intervenir en riesgos psicosociales con capacitaciones de
manejo de estrés, si no se le brinda las condiciones basicas de seguridad al trabajador.

Mediciones ambientales de temperatura, ruido, etc. también pueden ser insumo de
posibles factores de riesgo psicosocial.

Por ejemplo, el ruido que causa un monitor en una sala de cuidados intensivos, no le
produce sordera a la enfermera pero si, podria generarle fatiga auditiva, que sumada a la

importancia y responsabilidad de las decisiones que debe tomar dada la gravedad del
paciente que se atiene en estos casos, podria desencadenar sintomas de estrés.

También se considera relevante revisar todas las actividades que encierra el programa

de salud ocupacional de la empresa incluyendo los exdmenes médicos.

j. Revisar estudios de clima o satisfaccion laboral:

Es importante revisar estudios recientes, si se divulgaron los resultados y que actividades
se realizaron como respuestas.

2.5.2 Hacer.

Se plantean planes de accién desde Gestion Humana y Salud Ocupacional que

repercutan en la esfera personal y familiar del trabajador.
Desde gestion humana se propone:

a. Trabajar conjuntamente con salud y seguridad ocupacional.

b. Alinear los procesos deseleccion, induccion, re-entrenamiento y capacitacion con
la planeacion estratégica de la compafiia, sus valores y su cultura.

c. Favorecer estilos deliderazgo sanos, mecanismos de participacion, comunicacion
asertiva y trabajo en equipo.

d. Abrir espacio de comunicacion en situaciones individuales que afecten la
seguridad y el desempefio laboral.

e. Liderar estudios adicionales de carga laboral, escala salarial.

f. Favorecer actividades de profesionalizacion del trabajador
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g. Favorecer coherencia entre cognicion y comportamiento.
Favorecer factores protectores de riesgo psicosocial.

i. Liderar politicas y programas de intervencion del consumo de sustancias
psicoactivas.

2.5.3 Verificar.

Se presenta un modelo de actuacion frentea los factores de riesgo psicosociales derivados
del estrés laboral. Primeramente, relaciona los principales efectos que ocasiona en toda
organizacion el estrés laboral. Al mismo tiempo establece sus prioridades de actuacion, para

acto seguido indicar las actividades que deben ejecutarse.

Dentro de esta fase de actuacion, diferencia aquellas que van dirigidas a la organizacion
de forma colectiva, cuya prioridad es manifiesta, frente a las acciones que deben ofrecerse a
los afectados de forma individualizada. Asi pues, se trata de un modelo de intervencion que
interactta tanto en las medidas organizativas generales como en aquellas especificas y de

perfil individual, en la lucha de un fenémeno en auge como es el estrés laboral.

En la organizacion del trabajo la naturaleza de los factores de riesgo se puede manifestar
de diversa forma, asi encontramos problemas de estrés laboral y algunas de sus variantes
como el acoso o psicoterror laboral. Se habla de salud desde su composicion fisioldgica,
donde el balance del organismo se encuentra en equilibrio sin manifestar ningun tipo de
carencia. Pero esta vision es insuficiente y debemos incluir en su estudio el grado de

percepcion que recae sobre ese equilibrio.

Asi, podria encontrarse individuos que no manifiestan ninguna patologia clinica, sin

embargo, su percepcion de la realidad vivida les hace sentir sensaciones negativas que en
forma de trastornos psicosomaticos alteran ese equilibrio fisiolégico.

Cuando se habla de salud laboral se enfrenta igualmente a situaciones de desequilibrio o
desajuste de la persona. En palabras de Mc Grath (1970) el término deestrés laboral se define
como “el desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta
(del individuo) bajo condiciones en las que el fracaso ante esta demanda posee importantes

consecuencias (percibidas).”
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CAPITULO I11l. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 DISENODE ESTUDIO.

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que los factores de riesgos
psicosociales se evaluaron tal como suceden en su contexto natural. Es decir, se tratade una
investigacién donde no se hizo variar intencionalmente las variables independientes. Lo que

se realiza en la investigacion no experimental es observar el fendmeno tal y como se presenta
en su contexto natural, para despues ser analizado.

3.2 ENFOQUE DE ESTUDIO.

Elenfoque a utilizado en la investigacion es el cuantitativo, ya que la evaluacion delobjeto
de estudio se realiz6 a través de instrumentos que arrojan resultados en nimeros estadisticos
que danrespuesta a causas Yy efectos concretos, permitiendo con los datosobtenidosdescribir
y analizar el objeto de estudio en el entorno laboral.

3.3 TIPODEESTUDIO.

La investigacion es detipo descriptivo, ya que pretende brindar un diagndstico situacional
que permitiera identificar los riesgos psicosociales a los que esta expuesto el personal de la
seccion de Traslado de Reos, Direccion de Seguridad de la Corte Suprema De Justicia, region
central.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacién.

La poblacion son empleados publicos de la Corte Suprema de Justicia, en la Direccion de
Seguridad y Proteccion Judicial, Departamento de Traslado de Reos. Ubicada en el area
metropolitana de San Salvador, cuenta con una poblacion aproximada de 90 empleados, 25

mujeres y 65 hombres, con jornadas de trabajo extendidas de turnos que varian desde 8 horas
hasta 24 horas o el tiempo necesario en misiones especiales.

3.4.2 Muestra.

La muestra utilizada para la investigacion fue no probabilistica, de tipo intencional o por

conveniencia. Este tipo de muestra consiste en la seleccion de individuos de manera
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intencional por los investigadores delestudio. El tipo de muestra utilizada se baso en el hecho
que, dadas las condiciones de disponibilidad de los empleados de la institucion y las
funciones que obligan a éstos a movilizarse de manera constante segun las necesidades que
exista de su servicio, asi se eligié la cantidad y variedad de personas elegibles para sustraer
informacion de ellos. Asi mismo, los horarios de trabajo de los empleados no suelen ser
estables ya que varia segln la carga laboral a la que estén sujetos a base de requerimientos

de parte de jueces.

El procedimiento consistidé en la toma de la muestra de un 50% que corresponde a 45
empleados de la poblacion de la Seccion de Traslado de Reos de la Direccion de Seguridad
y Proteccion Judicial de la Corte Suprema de Justicia, segun criterios de inclusion para la
seleccion de la poblacién que debi6 contar con mas de 25 afios de edad, y 3 afios 0 mas de

laborar en el area de trabajo.

3.5 TECNICAE INSTRUMENTODE RECOLECCION DE DATOS.
3.5.1 Procedimiento.

e FORMACION DEL EQUIPO DE INVESTIGACION: el equipo investigador lo
formaron tres estudiantes egresados de la carrera de Licenciatura en Psicologia de la
Facultad de Ciencias y Humanidades.

e DEFINICION DEL TEMA A INVESTIGAR: El equipo de investigacion recogid las
diferentes propuestas de tematicas en el area de recursos humanos, tomando la peticion
realizada por la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, CSJ sobre la aplicacion de la
normativa en Riesgos Psicosociales, realizando tres reuniones con las autoridades de las
diferentes de la Corte Suprema de Justicia, llegando a acuerdos de brindas las facilidades
y apoyar el proceso de tesis.

e ACUERDO DE COLABORACION ENTRE EL EQUIPO DE INVESTIGACION Y
LAS AUTORIDADES DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA: Luego de cerca de
5 reuniones con diferentes autoridades de la Corte Suprema de Justicia, se acordé que lo
colaboradores de Traslado de Reos serian los beneficiarios del programa de intervencion.

e SELECCION DEL DOCENTE ASESOR DEL TRABAJO DE GRADO: luego de

seleccionar el tema a investigar, seleccionamos al docente con las aptitudes,

Pagina | 43



competencias y experiencia en el area de recursos humanos, decidiéndonos por el Mcs.
Bartolo Castellanos, realizando la carta de solicitud al docente director de procesos de
grados.

RECOLECCION DE BIBLIOGRAFIA SOBRE EL TEMA DE INVESTIGACION:
Durante un periodo de 4 semanas se recopil6 la informacién sobre tema, tomando como
fuente los diferentes medios de libros fisicos, bibliotecas virtuales, bibliotecas
universitarias, paginas web, investigaciones precedentesy otras fuentes.
ELABORACION Y PRESENTACION DE ANTEPROYECTO: se programaron dos
reuniones del equipo de investigadores para la conformacion del anteproyecto
presentado, determinando los aspectos que autorizarian el inicio del proyecto de
investigacion.

CONFIRMACION DE INSTITUCION Y AREA A REALIZAR LA
INVESTIGACION: se realizaron reuniones con diferentes autoridades de la Corte
Suprema de Justifica donde se determin6 un cronograma de actividades, presentacion del
anteproyecto y acuerdo de colaboracion permanente entre las autoridades de la CSJ y el
equipo de investigadores.

SELECCION Y APROBACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION:
inicialmente se elabord la Escala de Evaluacion de Desempefio Laboral especifica para
los empleados de la Seccion de Traslado de Reos (Ver Anexo 1), partiendo de las
funciones especifica que éstos desarrollan de manera cotidiana en su trabajo. Asi mismo,
se selecciond el instrumento Escala de Evaluacion de Riesgos Psicosociales SUSESO-
ISTAS 21 adaptacion chilena (Ver Anexo 2), instrumento estandarizado a nivel
internacional sobre los riesgos psicosociales en el trabajo. Finalmente, se construyé una
Guia de Observacién para recopilar informacion acerca de las condiciones fisicas de
trabajo donde se desenvuelve el personal. (Ver Anexo 3) Todos los instrumentos fueron
aprobados por el asesor de tesis y el coordinador de procesos de grado de la carrera.
APLICACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION: una vez aprobados los
instrumentos, se procedid a la aplicacion de las pruebas para la determinacién de un
diagndstico en la poblacion de la Seccidn de Traslado de Reos, divididas en jornadas de

evaluacion que se extendieron por un periodo de dos semanas, debido a la carga laboral
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y administrativa del personal que limitaba la participacion de ellos en el proceso en
momentos especificos.

DIAGNOSTICO: Posterior a la aplicacion de las pruebas mencionadas, se realizo el
proceso de andlisis de lainformacidn cuantitativa recopilada a través de los instrumentos,
mediante los cuales se realiz6 un diagndstico situacional de los factores de riesgos
psicosociales presentes en el lugar de trabajo y su relacién con el desempefio laboral de
los empleados.

CREACION Y APLICACION DE UN PROGRAMA DE INTERVENCION: en base el
diagndstico establecido se disefié un Programa de Intervencion Psicosociales en Riesgos
Psicosociales (Ver Anexo 4) que const6 de 10 sesiones abordando las principales areas
de priorizacién por resultados segin la Escala SUSESO/ISTAS 21 cémo: Doble
Presencia, Relaciones Interpersonales, Trabajo en Equipo y Comunicacion. Las sesiones
se desarrollaron con el personal de la Traslado de Reos realizando diferentes actividades
de aplicacion de los conocimientos. (Ver Anexo 5)

APLICACION DE EVALUACION POST TEST: al completar la aplicacion del
programa de intervencion se utilizé la técnica de fiabilidad Test-Retest donde se utilizd
el instrumento de Evaluacion de Desempefio para medir los resultados y determinar la
mejoria en esa area. Al procesar la informacion obtenidase pudo determinar la influencia
positiva de un programa de intervencion al grupo de colaboradores.

ANALISISDE RESULTADOS: en esta fase se realizd la comparacion de la informacion
obtenida durante la fase diagnostica y la fase de intervencion para explicar los cambios
producidos por la ejecucién del Programa de Intervencion en Riesgos Psicosociales
desarrollado con el personal y el impacto positivo sobre su Desempefio Laboral.
ELABORACION DEL INFORME FINAL DEL PROYECTO DE GRADO: bajo el
cumplimiento de las instrucciones, normativa, metodologia y guia del docente tutor, se
construyd y se revisaron los capitulos que componen el presente trabajo de investigacion.
DEFENSA DEL TRABAJO DE GRADO: con laaprobacion del asesor y el coordinador
de trabajo de grado del departamento de Psicologia se solicito la asignacion de fecha de

defensay presentacion.
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3.5.2 Técnica

La principal técnica utilizada en el estudio serd la Encuesta. A esta se le define como una
técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizado de investigacion, en este
caso involucra la interrogacién de empleados de la seccion de Traslado de Reos, mediante
los cuales se recogerd y analizara una serie de datos de una muestra de casos representativos
de la poblacion. Se pretende explorar, describir y explicar caracteristicas correlacionales de
causa Yy efecto sobre el fendmeno de estudio. Esta técnica resulta ser la mas idonea para
realizar la investigacion ya que los resultados que proporcionard seran parametros
estadisticos de los fendmenos a estudiar en la muestra poblacional sobre los cuales se
realizardn las respectivas interpretaciones que indicardn de manera cuantitativa y concreta,
los elementos mas importantes a intervenir sobre los riesgos psicosociales en los lugares de

trabajo.

La Observacion Directa sera la otra técnica de recoleccion de informacion. Esta consiste
en observar atentamente el fendmeno, hecho y condiciones implicadas en la investigacion
para tomar la informacion y registrarla con la finalidad de poder realizar analisis posteriores
de tales fendmenos observados. Dado el fendmeno de estudio de la investigacion, se
convierte en unatécnica fundamental para sustraer informacion de las diferentes condiciones
ambientales, interaccionales y de infraestructura sobre la cual estan expuesto de manera
constante los individuos a estudiar. Esto permitird que la informacion recabada a través de la
técnica de la encuesta, sea respaldada por el instrumento a utilizar en la técnica de la

informacion dando un mayor sustento a tales resultados.

3.5.3 Instrumentos.

El Cuestionario de Evaluacién del Desempefio consta de 20 items divididos en tres
categorias. La primera consta de 10 items que giran en torno al rendimiento y calidad en la
ejecucion de las funciones que realizan los empleados evaluados en la institucién donde
laboran. La siguiente categoria contiene 5 items que evaluardn una adecuada comunicacion
y relacion interpersonal entre los trabajadores, asi como también, con sus superiores. El
ultimo apartado constade 5 items respecto a ciertos factores actitudinales y psicolégicos que

intervienen en desempefio de los empleados al momento de ejecutar sus tareas. Se incluye
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ademas un espacio de observaciones y comentarios en dado caso sea necesario aclarar algin

elemento relevante para la evaluacion.

Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, un instrumento adaptadoy estandarizado a la poblacién
chilena que evalGa los riesgos psicosociales. EI cuestionario mide condiciones
organizacionales globales, que afectan a las personas que estan expuestas a ellas. Y el
desempefio laboral en los empleados publicos segln los diferentes puestos de trabajo que

desempefie en la institucion, y se apoyara la investigacion mediante una serie de pruebas
psicoldgica estandarizada en riesgos psicosociales en el trabajo y sobre desempefio laboral.

Otro instrumento que formara parte de la investigacion para una mejor recoleccion de
datos, es una Guia de Observacion que consta de 23 elementos de infraestructura, ambiente
e instrumentos y equipo de trabajo a evaluar segln el estado en que éstos se encuentren, ya
que las condiciones de trabajo inciden directamente sobre los factores de riesgo psicosocial
de los sujetos de investigacion. Este se divide en dos partes, una dirigida a evaluar los
instrumentos y equipo de trabajo, y la segunda categoria acerca de las condiciones detrabajo,

como infraestructura y mobiliario.
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3.6 PRESUPUESTODEL ESTUDIO.

N PRECIO PRECIO
o RECURSOS CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Estudiante de Lic. En
1 Psicologia 8 meses $ 700.00 $5,600.00
Estudiante de Lic. En
HUMANOS Psicologia 8 meses $ 700.00 $ 5,600.00
Estudiante de Lic. En $5,600.00
Psicologfa 8 meses $ 700.00
SUBTOTAL RUBROA  $16,800.00
Resma de Papel Tamafio
Carta 5 $4.40 $22.00
Lapiceros 25 $0.50 $12.50
Folders 40 $0.25 $10.00
2 | MATERIALES i s 1,000 $0.03 $30.00
Tinta para impresora
blancoy negro 5 $20.00 $ 100.00
Tinta para impresora de
color 2 $25.00 $50.00
SUBTOTAL RUBRO B $224.50
Grabadora de voz 1 $118.00 $118.00
3 Céamara digital 1 $200.00 $200.00
TECNOLOGICOS | YSB 5 $8.00 $40.00
Horasde Internet 500 $0.50 $250.00
Computadora Laptop 2 $ 250.00 $ 500.00
Minutos en llamadas 300 $0.12 $36.00
SUBTOTAL RUBRO C $1,144.00
4 | TRANSPORTE Combustible 8 meses $40.00 al mes $320.00
Eg;?ﬁf,g" transporte 8 meses $20.00 al mes $160.00
5 ALIMENTACION | Viaticos 8 meses $150.00 $1,200.00
SUBTOTAL RUBRO D $ 1,680.00
subtotal A+B+C+D $19,848.50
6 | IMPREVISTOS Imprevistos 10% del subtotal $1,984.85
TOTAL $21,833.35

La investigacion sera financiada por el equipo investigador por el monto sefialado.
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CAPITULO 1V: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS DEL
ESTUDIO

Con la aplicacion de dos instrumentos de recopilacion de informacion, el analisis y
descripcion de los datos obtenidos es de vital importancia conocer comparativamente los
resultados de la poblacion con la cual se trabaja respecto al mejoramiento del Desempefio
Laboral a través de la aplicacion del Programa sobre Riesgos Psicosociales. En el siguiente
capitulo se desglosa a detalle los resultados de la Evaluacion del Desempefio comparando los
respectivos indicadores por pregunta a través de la técnica de fiabilidad Test - Retest. Asi
mismo, se presentan los resultados del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

SUSESO-ISTAS 21 que se utilizaron como base diagnostica para la elaboracion del
Programa. Estos resultados se presentan por areas, tal y como lo presenta dicho instrumento.

4.1. Caracteristicas de la Poblacion

Inicialmente se presentan datos importantes sobre las caracteristicas de la poblacion de

la Seccion de Traslado de Reos con los cuales se realiza la investigacion.
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Grafico 1. Edad y Sexo de los Empleados participantes del Estudio
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La muestra de participantes de la Seccion de Traslado de Reos de la Region Central
cuenta en su mayoria con personal que ronda el intervalo de 46 a 55 afios, en los que se
representa al 40% de la totalidad. Seguidamente el personal de 26 a 35 afios corresponde al
29% de la poblacion, muy cercano al 24% que representa a las personas de 36 a 45 afios. Por

debajo de estas edades de personas adultas, se encuentra el rango de 26 a 35 afios con un 5%.
Finalmente, el personal menor de 26 afios solo maneja el 2% del total.

El personal que compone la Seccion de Traslado de Reos es predominantemente de
sexo masculino. A este sexo suman 38 participantes hombres que equivalen al 84% de la
muestra, mientras que el sexo femenino contd con 7 mujeres solamente, lo que representa el

16% del total de la muestra con la que se trabaja.

4.2. RESULTADOS DEL INSTRUMENTO SUSESO-ISTAS 21
EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El instrumento de evaluacion SUSESO-ISTAS 21 es un cuestionario de evaluacion
estandarizado que contiene 20 items agrupados en cinco dimensiones de riesgo psicosocial.
Estas dimensiones son Exigencias Psicoldgicas, Trabajo Activoy Desarrollo de Habilidades,
Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo, Compensaciones y la ultima
concerniente a la Doble Presencia. A continuacion, se presentan los datos cuantitativos
porcentuales obtenidos tras su aplicacién con el personal de la Seccién de Traslado de Reos
y divididos segun el nivel de riesgo existente pudiendo ser Bajo, Medio y Alto segun las
respuestas de los encuestados.
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Gréfico 2: Dimension de Exigencias Psicoldgicas de los empleados participantes segun
Escala SUCESO ISTAS 21.

La Dimension de Exigencias Psicoldgicas, tal y como se muestra en el grafico anterior,
tiene un nivel superior en la categoria de alto riesgo que refleja un 40% de las personas de la

muestra, seguido por un 33.30% que se encuentran en un nivel de riesgo bajo. El nivel de
riesgo medio es el porcentaje menor obtenido en esta dimension con 26.70%.
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Grafico 3: Dimension de Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades de los empleados
segun Escala SUCESO ISTAS 21.

El Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades como dimension de riesgo psicosocial
referente al aprendizaje de nuevos conocimientos y diversidad en las actividades realizadas,
muestra un predominante porcentaje de 52.30% de las personas encuestadas situadas en un
nivel de riesgo psicosocial medio, frente a un 18.20% que representa un nivel alto de riesgo
en tal dimension. El 29.50% restante de los encuestados reflejan un riesgo bajo en sus
respuestas en el instrumento de evaluacion.
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Grafico 4: Dimension de Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo de los
empleados segun Escala SUCESO ISTAS 21.

El Apoyo Social y la Calidad de Liderazgo que la institucién proporciona a los empleados
es representada en su mayoria por un 48.90% sobre un riesgo bajo. El 35.60% de los
encuestados se sitlan a través de sus respuestas en un rango de riesgo medio y finalmente
una minoria del 15.60% se sitla en un riesgo de nivel alto en esta dimension.
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Grafico 5: Dimension de Compensaciones de los empleados segun Escala SUCESO
ISTAS 21.

La dimension de Compensaciones comprende el reconocimiento de las jefaturas y la
institucion en general hacia el trabajo que los empleados realizan. EI40.00% de los evaluados
se ubican sobre un nivel de riesgo bajo, frente a un 33.30% de la muestra que se centra en el
nivel de riesgo medio. Un cuarto de la poblacion, especificamente un 26.70% de la muestra

se ubico sobre un nivel de riesgo alto en la dimension de Compensaciones.
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Grafico 6: Dimension de Doble Presencia de los empleados participantes segun Escala
SUCESO ISTAS 21.

El personal encuestado a través del instrumento de evaluacion refleja en la dimension de
Doble Presencia una categoria predominante sobre el nivel de riesgo alto con un valor de

48.90%. El nivel de riesgo medio es el siguiente con un 33.30% del total, y solamente el
17.80% del total de la muestra ubica a esta dimension con un nivel de riesgo bajo.
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4.3. RESULTADOS COMPARATIVOS DEL INSTRUMENTO DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por el instrumento de Evaluacion
del Desempefio Laboral por 45 miembros del personal de la Seccion de Traslado de Reos. El
instrumento consta de 3 areas compuestas por 20 items las cuales son Rendimientoy Calidad,
Comunicacién y Relaciones Interpersonales y Factores Actitudinales. Cada item es
representado en las gréficas por su respectivo indicador en un rango de respuestas del 1 al 5

orden ascendente. Esto significa que las puntuaciones mas cercanas al 5 seran positivas y las
mas bajas indicaran un desempefio precario sobre las tareas de los empleados.

Los datos cuantitativos que se muestras son los promedios obtenidos por todos los
participantes que han sido encuestados. Los datos desglosados por participantes se
encuentran anexados sobre una tabla de vaciado al final del documento.

B Fase Diagnéstica M Fase Intervencidn
5.00

4.80
4.6
4.4
4.2
4.0
3.80

Gréfico 7: Rendimiento y Calidad en el Desempefio Laboral de los participantes.
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En la Dimensién de Rendimiento y Calidad de parte de los empleados de la Seccién esté
compuesta por 10 indicadores correlativos a los items desde el primero hasta el décimo segun

el instrumento de Evaluacion del Desempefio Laboral. Siguiendo una linea de tendencia
comparativa por cada indicador los resultados son los siguientes:

El personal obtuvo en el indicador de Puntualidad un promedio de 4.80 puntos en ambos
momentos de la realizacion del estudio. Las medidas de Seguridad aplicadas por el personal
para si mismos corresponden a 4.70 puntos en la primera evaluaciéon y un aumento de 0.2
puntos tras la segunda aplicacion. La Administracion de Recursos en lo que respecta a la
eficiencia y adecuacion de los instrumentos de trabajo alcanzo los 4.70 puntos inicialmente

y 4.8 de promedio en la segunda evaluacion.

Los empleados expresan el Cumplimiento de Tareas con calidad y exactitud con una
puntuacion de 4.60 en ambos momentos de las evaluaciones. No obstante, cuando existen
equivocaciones, los empleados expresan una puntuacién de 4.60 en el indicador de
Responsabilidad, frente a un 4.8 en el mismo sobre la segunda evaluacion. La Amabilidad y
cordialidad como parte de sus funciones equivale a 4.70 puntos, reflejando un aumento de
0.1 tras la segunda aplicacién del instrumento.

La Toma Decisiones y resolver problemas en el trabajo alcanza 4.60 puntos en el primer
momento, mientras que en el segundo momento aumenta levemente a 4.7 puntos. El
indicador de Flexibilidad ante los cambios es el dato mas bajo con una puntuacién cerrada
de 4 en la evaluacion inicial, mostrando 0.3 puntos al alza luego de la aplicacion del
programa. No obstante, ain se mantiene por debajo de los demas indicadores. La Iniciativa
y Creatividad alcanzo 4.50 y ascendio a 4.6 puntos en el segundo momento del estudio.
Finalmente, el indicador de Confianza y Seguridad frente al manejo de las personas y las
actividades obtuvo 4.80 puntos y un leve aumento hacia 4.9 en el segundo momento del

estudio.
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Grafico 8: Comunicacion y Relaciones Interpersonales de los empleados participantes.

La dimension de Comunicacion y Relaciones Interpersonales dentro del ambiente laboral
esta compuesta por 5 indicadores, del rango de items del 11 al 15. En este se refleja que las
personas que conforman la muestra de la Seccion de Traslado de Reos han obtenido 4.8
puntos en el indicador de Respeto y Obediencia con sus compafieros y las jefaturas,
mostrando un leve aumento a 4.9 puntos luego de la aplicacion del programa. El indicador
de Coordinacién, referente al trabajo en equipo refleja un puntaje de 4.6 en la escala de
evaluacion, mientras que en la segunda aplicacion alcanz6 4.9, es decir, 0.3 puntos por

encima del primero.

Al hablar de Conflictos en el lugar de trabajo se observa un puntaje de 4.0, mientras que
en la segunda evaluacion posterior al desarrollo del programa el indicador ascendio
perceptiblemente a 4.6. El indicador de Negociacion también mostré una ascendencia de 0.5
puntos. Inicialmente con 4.2 y posteriormente a 4.7 puntos. Por su parte, el indicador de
Asertividad paso6 de 4.5 a 4.8 puntos, luego de la aplicacion del programa.
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Gréafico 9: Factores Actitudinales de los empleados participantes en el Estudio.

La tercera dimension de la Evaluacion de Desempefio Laboral comprende los Factores
Actitudinales compuestos por 5 indicadores que comprenden los items del 16 al 20 en el
instrumento de evaluacién. El promedio obtenido por la muestra refleja un 4.7 en el indicador
de Motivacion en la realizacion de actividades laborales antes del desarrollo del programa de
intervencion, y posterior a ello éste ascendio a 4.9. La Concentracion como siguiente
indicador obtuvo 4.6 en escala de evaluacion, mientras que en la segunda aplicacion del
instrumento ascendio 0.3 puntos, es decir, llegando a 4.9.

La Estabilidad Emocional como factor actitudinal en el desenvolvimiento laboral
cotidiano tiende a verse disminuido en relacion a los otros con un promedio de 4.2 en la
primera evaluacion, sin embargo, tras la aplicacién del programa ascendié 0.5 puntos,
obteniendo 4.7 en la segunda evaluacion. La Voluntad como siguiente indicador alcanz6 un
promedio de 4.7 puntos inicialmente, y un aumento a 4.9 puntos luego del desarrollo del
programa. Finalmente, el Manejo del Estrés de parte de los empleados en situaciones

complicadas reflejé un puntaje de 4.6 en la escala de evaluacion inicial, frente a un aumento
a 4.9 en la segunda evaluacion.
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Todos los puntajes expuestos comprenden los promedios de los 45 instrumentos aplicados
antes y despueés del desarrollo del Programa. Cabe destacar, que los resultados reflejaron a
nivel general que los empleados de la Seccion alcanzaron 90.7% sobre el 100% en el
Desempefio en la primera evaluacion que indica un desempefio excelente en el cumplimiento

de las funciones ejercidas. Seguidamente, tras la ejecucion del Programa de Intervencion, los
resultados globales en el Desempefio Laboral mejoraron a 95.24% en la misma escala.

4.4. ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

La investigacion ha comprendido la elaboracion de un diagnostico situacional a partir de
la aplicacion de instrumentos de recopilacion de informacion, especificamente una escala
estandarizada acerca de algunas dimensiones sobre los factores de riesgos psicosociales
(SUSESO-ISTAS 21) y una escala de Evaluacién de Desempefio Laboral, elaborada
particularmente para las actividades de la Seccion de Traslado de Reos de la Corte Suprema

de Justicia de la region central.

Las variables evaluadas en el estudio correspondieron a los Factores de Riesgo
Psicosocial, entendido basicamente como todas aquellas interacciones, elementos del medio
ambiente laboral y condiciones de la organizacion. Tales Factores de Riesgo inciden
directamente sobre el Desempefio Laboral de los empleados, definiendo a tal variable como
una valoracion del potencial cualitativo y cuantitativo que posee una persona para ejecutar

las funciones de su trabajo, el alcance de metas y la produccién de resultados.

4.4.1 RESULTADOS DEL ESTUDIOOBTENIDOSEN LA FASE
DIAGNOSTICA

Segun los resultados de la escala SUSESO-ISTAS 21, son 3 dimensiones las que
resultaron mas significativas en la evaluacibn que compete las circunstancias
medioambientales y psicosociales en las que el personal realiza sus actividades laborales

cotidianas. Las dimensiones con porcentajes mas elevados son las siguientes:

Dimensién Exigencias Psicoldgicas: Segun la escala, el personal de la Seccion de
Traslado de Reos mantiene una concentracion continua sobre las ocupaciones que realizan y

el contexto al cual se ven expuestos. Esto genera agotamiento psicol6gico y emocional tras

Pagina | 61



el cumplimiento de las jornadas laborales. Segun Moreno Jiménez y Béez Leon (2010) esta
dimension afecta de forma importante y global a los procesos de adaptacion de la persona y
su sistema de estabilidad y equilibrio mental, incluso generando alteraciones del sistema de
procesos, cognitivos, emocionales y conductuales llevando a trastornos mentales de

Importancia.

Segun el ISTAS, existe un grado elevado de contencion de las emociones dadas las
circunstancias a las que se presentan, lo que significaria que los empleados tienden a retraer
sus reacciones emocionales ante la carencia de conocimientos sobre formas adecuadas de
expresarlas. Por otra parte, la complejidad del riesgo y delicadeza sobre las personas con
quienes se trabaja abona para que la toma de decisiones se convierta en un elemento que
recarga la exigencia psicoldgica sobre los trabajadores y aumente la tensién percibida, tal y
como lo expone McGrath (1979) donde la situacion real y la situacion percibida se le
denomina apreciacion cognitiva, seguidamente ésta apreciacion se relaciona con la seleccion

de la alternativas de respuesta e involucra la toma de decisiones.

Dimension Doble Presencia: Los resultados reflejan que existe una constante
preocupacion acerca de circunstancias domésticas que acontecen en la vida personal de los
empleados, mientras estos estan realizando sus actividades en las jornadas laborales. Tales
preocupaciones, muchas veces se producen por algin suceso con familiares de los
trabajadores. Esto impide una adecuada concentracion y ejecucion de las funciones de estas
personas, constantemente demandadas por el quehacer de la organizacion. Un estudio sobre
esta dimension segun la Encuesta de Uso del Tiempo de la Superintendencia de Seguridad
Social de Chile (2008) revela que en las personas aumentan la tension, fatiga presentismo y

ausentismo. Asi mismo, conflictos relativos a los roles familiares en sus hogares.

Dimension Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: esta dimension hace referencia
a las posibilidades de desarrollo que tiene el trabajador, control sobre el tiempo de trabajo,
sentido y expectativas en el trabajo y aprendizajes derivados del trabajo. Los resultados de la
escala SUSESO-ISTAS?21 refleja la carencia que tienen los empleados para influir y decidir
la cantidad de trabajo que se les asigna y la necesidad de dedicarse por completo a las
funciones que se estan ejecutando. Tales condiciones de trabajo ejercen presion y fatiga

mental que reduce la disposicion para dedicar tiempo a otras actividades dentro del trabajo.
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A pesar de tales circunstancias, las personas encuestadas manifestaron que con
recurrencia existen nuevos aprendizajes y experiencias diversas en el cumplimiento de sus
funciones que incrementan los conocimientos para el abordaje y desarrollo de sus funciones.
Asi mismo, perciben que las tareas que realizan son importantes y gratificantes para si
mismos, a la vez que sienten que la institucién como tal, es relevante para ellos. Segun
Robbins S. P. (2000) los trabajadores prefieren actividades que les permitan ejecutar sus
habilidades y destrezas, que ademas ofrecen una variedad de tareas. Ello lo hace un trabajo

mentalmente interesante.

Conrespecto a la escala de Evaluaciéon del Desempefio Laboral aplicada a 45 empleados
de la Seccion de Traslado de Reos, los resultados del instrumento contienen datos
importantes respecto a la realizacion de las funciones que los empleados deben cumplir ante

la exigencia de sus cargos. Los datos obtenidos revelan lo siguiente:

Categoria Rendimiento y Calidad: segun los resultados proporcionados por la Escala de
Evaluacion del Desempefio, el indicador de Flexibilidad sobresale por su puntuacién inferior
a la media de los demas. Esto indica que existe menor disponibilidad y mayor resistencia
para asumir nuevas tareas derivadas de situaciones inesperadas en sus trabajos y también, si
se cambia lo establecido por parte de sus jefes en sus jornadas laborales.

Asi mismo, la naturaleza de las funciones es percibida como limitante para que los
empleados puedan ejecutar con Creatividad sus actividades, ya que estan sometidos a
protocolos en todas sus funciones. Séez de la Torre (2016) expone que las tareas monoétonas
y repetitivas en su ejecucion provocan un sentimiento por parte del trabajador de falta de
contribucion en el proceso de produccion, o al menos un desconocimiento real de cuanto
aporta en el proceso, otorgandole por ello poco sentido al trabajo que desempefia. Por otro
lado, al existir errores derivados del ejercicio de las tareas laborales, son pocas las ocasiones

donde no se asume Responsabilidad y reconocimiento ante tales hechos, segun el indicador
de la Escala.

Categoria Comunicacion y Relaciones Interpersonales: El estudio refleja que el
surgimiento de desacuerdos y Conflictos se manifiesta perceptiblemente en la convivencia
de los empleados dentro de su trabajo, y con probabilidad, la carencia de formas adecuadas

para resolverlos. No existe 0 existe poco conocimiento sobre habilidades de Negociacion y
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el llegar a acuerdos cuando surgen diferencias entre compafieros. Asi mismo, las habilidades
sociales como la Asertividad muestran una tendenciaa la baja con respecto a los otros indices
de la categoria. Segun Newstrom J. (2007), la inexistencia de una comunicacién bilateral
adecuada puede polarizar los puntos de vista de los empleados, producir una conducta

defensivay reprimir sentimientos tanto negativos como positivos.

Categoria Factores Actitudinales: Los resultados globales indican que existen
dificultades con la Estabilidad Emocional en relacién con los demas indicadores, lo que se
traduce en la existencia de algunos cambios repentinos en el comportamiento de los
empleados de manera circunstancial y la posibilidad de conflictos. Zarate Lopez (2012) cita
a A. J. Chapman (1992) quien describe la actitud como la forma en que se expresan los
sentimientos a las demas personas. Una persona optimista anticipa que tendré éxito, transmite
una actitud positiva a las personas que la rodean. Por el contrario, cuando una persona se
siente pesimista, espera lo peor, muestra una actitud negativa y los demas tienden a retirarse

deella.

El indicador de Concentracion de los empleados en el ejercicio de su trabajo refleja que
hay algunas dificultades circunstanciales para la atencion y comprension de indicaciones de
parte de jefes y comparfieros; ademas de que en reducidas ocasiones el personal no es capaz
de controlar el estrés que conllevan tales circunstancias. Ambos indicadores estan

correlacionados con lo que expone Cano, A. (2002) quien expresa que la desconcentraciony
el descontrol conductual son consecuencias derivadas del estrés.

Al analizar los datos, se identifica que el desempefio que manifiestan los empleados de
la Seccion de Traslado de Reos es el resultado de diversos factores psicosociales del contexto
gue inciden negativamente sobre la ejecucién adecuaday con calidad que éstos puedan
realizar en el cumplimiento de las tareas que les son asignadas. Dicho esto, se puede
identificar que las dimensiones de Factores Psicosociales estan repercutiendo de maneras
perceptibles negativas sobre el Desempefio Laboral de los trabajadores de las siguientes

maneras:

Los elementos que componen la Dimensién de Exigencias Psicoldgicas de la escala
SUSESO-ISTAS 21 se ven reflejados negativamente en la Categoria de Factores

Actitudinales de la escala de Desempefio Laboral. Asi hablar de atencion constante, desgaste
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emocional, presion laboral y toma de decisiones, refiriéndose a las condiciones de trabajo a
las cuales estan sometidos los empleados, esta vinculada con las deficiencias en el control

emocional de los empleados, las dificultadesde comprension deindicaciones y el manejo del
estres ante situaciones agobiantes.

Asi mismo, algunas particularidades del funcionamiento y la estructura organizativa de
la Seccidn limitan a los trabajadores la capacidad de influir y modificar las actividades a su
conveniencia y ritmo de trabajo (items 6 y 12 de escala de riegos psicosociales); y el deber
de mantenerse presencialmente en sus funciones, produce una reduccion de la iniciativa y la
creatividad sobre la forma de ejecutar las tareas asignadas y que logren desarrollar mayores
capacidadesy habilidades para la toma de decisiones.

La dimensién de Doble Presencia que hace referencia a la situacion donde un trabajador
se mantiene preocupado por circunstancias adversas de la familia y que, por ende,
desconcentran y entorpecen su rendimiento en el trabajo; es extensiva en sus consecuencias
para la Seccién. Tal y como se plantea Fernandez, L. Y Gomez, S. (2015) en un estudio de
México’, esto se relaciona con el hecho de que las areas laboral y familiar quedan solapadas,
de forma que en el puesto de trabajo piensan constantemente en las tareas del hogar que
deben realizar y en casa no desconectan del todo de las obligaciones laborales. Por esto, no

dedican el tiempo que quisieran a su familia provocando estrés en el trabajo.

Partiendo de los resultados de esta investigacion, la Doble Presencia no permite a los
empleados concentrarse en las actividades que se realizan, la presion laboral se percibe mas
intensa, la estabilidad emocional se ve desestabilizada y la probabilidad de cometer errores
aumenta considerablemente. Por otro lado, también existe la posibilidad de
desencadenamientos de conflictos en trabajo. La falta de conocimientos sobre habilidades
sociales como asertividad y negociacion para este tipo de circunstancias entorpecerian la

resolucion de los problemas, como lo muestran los resultados de la Evaluacion de
Desemperio.

La Guia de Observacion permitio focalizar las condiciones fisicas y materiales en las
que los empleados realizan sus funciones de manera cotidiana. Dentro de los indicadores mas
significativos destaca el estado aceptable del equipo e instrumentos de trabajo.

Especificamente esta categoria se compone del estado de los uniformes y calzado, vehiculos
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de transporte, chalecos, equipo de comunicacion y armamento para la seguridad de los

traslados.

En la categoria de Condiciones de Trabajo destacan por su estado deficiente los
sanitarios y lavamanos, los ruidos e interferencias, asi como también el aire acondicionado
de las oficinas. Por otro lado, los indicadores mostraron un estado aceptable en las
condiciones fisicas generales de paredes, techos, red y conectividad eléctrica e iluminacion.
Algunos indicadores de estado regular fueron los espacios de descanso, comedor y el ruido
e interferencias, ya que estan justo frente a una via de transito principal.

Por tanto, se hace necesario la implementacion de un programa de capacitaciones
estructurado de tal forma que atienda las diversas necesidades psicosociales de las personas
que conforman la Seccion para el desarrollo de conocimientos y aplicacion de
procedimientos practicos enfocados en la disminucion de la presencia de los factores
psicosociales de riesgo y el aumento de la calidad de vida y salud mental del personal.
Alcanzando tales objetivos, se prevé el aumento del rendimiento y calidad de trabajo de los
empleados, una mejor interaccion social del equipo con capacidad de afrontary resolver sus
diferencias, y el mejoramiento de los factores actitudinales del personal para cumplir las
tareas que se les demande.

4.4.2. RESULTADOSDEL ESTUDIOOBTENIDOS EN LA FASE DE
INTERVENCION

La investigacion contempld la aplicacion de un Programa de Intervencion en Riesgos
Psicosociales para mejorar el Desempefio de los empleados de la Seccion de Traslado de
Reos, dados los factores de riesgo detectados en la fase diagnostica, donde el objetivo
principal del programa fue intervenir las dimensiones en las que los participantes obtuvieron
puntuaciones que indicaban la presencia de riesgos psicosociales segun la Escala SUSESO-

ISTAS 21 a fin de mejorar los indicadores de la Escala de Evaluacion de Desemperio.

El Programa de Intervencion sobre Riesgos Psicosociales que se aplico con los
empleados se disefi6 con sesiones que atendieran los principales riesgos presentes en la

poblacion de esta manera se elaboraron las sesiones de manera que el contenidoy actividades
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se relacionaran con las tres dimensiones que resultaron del instrumento SUSESO-ISTAS 21

que fueron: Exigencias psicoldgicas, Doble presencia, Trabajo activo y desarrollo de
habilidades.

El programa de intervencion fue disefiado con 10 sesiones que se desarrollaron con el
50% de los empleados de la seccion de Traslado de Reos (ver anexo); al finalizar su
implementacion se aplico la técnica de fiabilidad Test — Retest que comprendia evaluar los
efectos del Programa con la misma Escala de Evaluacion de Desempefio, siendo el
instrumento utilizado para registrar los cambios o mejoras de los colaboradores. Los
resultados obtenidos de la fase de intervencion en el desempefio laboral de los colaboradores

de la seccion de Traslado de Reos fueron los siguientes:

Rendimiento y Calidad: Durante la fase de intervencion, el indicador de flexibilidad
tuvo un aumento significativo de 0.25 puntos, por lo que se puede inferir que los empleados
mejoraron su capacidad de afrontarse a situaciones nuevas en el trabajo y la habilidad para

adaptarse a cambios en las actividades laborales.

La adaptacion a los cambios y al entorno laboral es indispensable si se quiere tener
trabajadores satisfechos y productivos, pero esto se logra solo si la cabeza de la empresa vela
por que las condiciones de trabajo sean adecuadas para cumplir con las metas de calidad

establecidas por la organizacion. (Vallejo, 2011)

Por eso podemos decir que el cambio observado esté relacionado con la concientizacion
del desarrollo de nuevas capacidades que demandan los cambios a los que se enfrentan a
diario en el trabajo, y que cuando los jefes velan por que los colaboradores sean participantes

activos en las propuesta y ejecucion de nuevas soluciones, se obtiene una mayor aceptacion
de los cambios.

Comunicacion y Relaciones Interpersonales: Los indicadores que muestran resultados
perceptibles comprenden el disefio de niveles de respuesta adecuados que benefician la
disminucion de conflictos laborales y aumenten la consecucion de objetivos, especificamente
de 0.35 puntos a nivel general de la dimension. De manera mas especifica, el indicador de
Conflictos refleja un aumento considerable de 0.6 puntos entre la primera y la segunda

evaluacion del Desempefio. Esto indica que los empleados son mas capaces de resolver
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desacuerdos y dificultades entre sus compafieros, por medio de la cooperacién en sus
relaciones interpersonales y asi es como también, se evidencia disminucion de la aparicion

de conflictos.

Los resultados que surgen de interacciones basadas en consenso genuino se traduciran
en relaciones estables y en cooperacion. Esta cooperacion duraré hasta que una de las partes
perciba la necesidad de cambiar las normas para adaptarse a circunstancias cambiantes, y
surgira nuevamente un conflicto o desacuerdo, hasta que se acuerden nuevas normas.
Ademas, los acuerdos adecuados sobre la resolucion de conflictos internos y externos de la
empresa brindan medios poderosos para solventar dichos conflictos. (Centro Internacional
de Informacion, OIT, 2013)

Las habilidades sociales son parte fundamental de la transformacion de las relaciones
interpersonales. Por ello, la habilidad de Negociacion, entendidaa su vez como un indicador,

muestra un aumento de 0.5 puntos en su aplicacién para la resoluciéon de conflictos.

Vicufa, Luis y colaboradores (2008), mencionan que no se puede evitar el conflicto,
pero se puede desarrollar capacidades para una permanencia productiva en el sistema social
que es la empresa, esto posibilita fundamentar que se desarrollaran habilidades para
solucionarlos. Ademas, plantean habilidades para la negociacion gue son: la comunicacion,
el compromiso, el control emocional, la perspectiva y la empatia. (Citado en Paredes, 2011,
p.117)

De esto podemos inferir que la habilidad de didlogo, control emocional y empatia han
sido aplicadas con mayor efectividad por los empleados, resultando en la capacidad para

negociar y resolver conflictos de una forma méas adecuada, y esto ha contribuido a la mejora
significativa de las relaciones interpersonales.

Consecuentemente, la Asertividad mostré una mejoria notoria de, con un aumento de0.3
puntos. Las habilidades sociales han evidenciado una mejoria en la identificacion y gestion
de emociones de un estilo de comunicacion agresivo a uno asertivo de los empleados
beneficiando las relaciones interpersonales.

Una persona que desarrolle sus habilidades sociales estard dotada de las capacidades

necesarias para resolver y actuar ante distintas situaciones, por ello es importante entrenar la
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capacidad de expresar los propios sentimientos, defender los propios derechos, el respeto,

respetar los puntos de vista de los demas y saber exponer la propia opinion. (Gafan, 2018)

Segun lo que menciona Gafian vemos que las capacidades que indica son propias de un
estilo asertivo de comunicacion, y que los empleados, luego de la intervencion han logrado

desarrollarlas de manera que el cambio ha sido significativo evidenciandose en sus relaciones
interpersonales en el trabajo.

Factores Actitudinales: el tercer elemento de andlisis lo componen factores
actitudinales que estan inherentes al colaborador, se obtuvo variacion significativa en

Estabilidad Emocional de 0.7 puntos, demostrando una mayor capacidad de afrontamiento a
los problemas de forma adecuada, con mayor capacidad de gestion de crisis.

Con estas caracteristicas, es obvio que los profesionales con una buena estabilidad
emocional podran desarrollar mejor su trabajo, pues toman decisiones correctas, mantienen

un clima laboral positivo, no cometen errores arrastrados por sus emociones negativas, etc.
(Winch ,2014).

La Concentracién durante la ejecucion de las tareas también es un elemento que
incremento en los resultados obtenidos de 4.6 a 4.9 puntos, permitiendo en los colaboradores
mantener la orientacion psicologica y mental en la realizacion de una tarea, teniendo en
cuenta que la principal funcion de la poblacion esta establecida en formas de instrucciones y

orientadas al cumplimiento de metas delimitadas.

El enfoque hacia una tarea incrementa a medida que se visualiza de la importancia que
tiene dicha actividad para el adecuado cumplimiento de las funciones del area segun
(Nideffer, 1978), reconociendo que la fatiga, estrés y sobrecarga laborar puede provocar
diversos errores de ejecucion a causa de desconcentracion. El aprendizaje de buenos habitos
que permitan el desarrollo de la concentracion y asi aumentar la efectividad del trabajador en
las tareas cotidianas (Goleman, 2013). En el desarrollo del programa de intervencion se

propusieron diversas actividades de entrenamiento mental, que promueven mayor destreza
mental.

El Manejo del Estrés es el tercer elemento que obtuvo mayor aumento como resultado

de la aplicacion del programa de intervencion con un aumento de 0.3 puntos, lo que significa
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que el aprendizaje de los criterios de deteccion de presencia del estrés permite identificar las
situaciones de mayor carga psicoldgica que perjudica el equilibrio mental y puede marcar el
inicio de la aparicién de otras afecciones y alteraciones psicoldgicas. Se evidencié que
existen diversas formas de manejar el estrés, formas aprendidas y adaptadas segin las

experiencias individuales, pero éstas no suelen ser las adecuadas o son pocas efectivas para
la disminucion del colaborador.

El entrenamiento en nuevas formas de manejar el estrés permite que los colaboradores
manejen deforma adecuadala carga laboral, nivel de exigencia y tengan mejor adaptabilidad
a las actividades desafiantes que proporciona el entorno laboral. Dado el impacto del estrés
en el trabajo, su correcta y pronta deteccidn ayudara a tomar medidas pertinentes para detener
y eliminar los efectos que tiene en la organizacién, como los costos por enfermedad, la
tirantez de las relaciones interpersonales, la disminucién de la productividad y la aparicion
de otros riesgos psicosociales en el trabajo (Williams, 2004).

De esta manera se puede decir que el programa de intervencion psicolégica en riesgos
psicosociales tuvo incidencia significativa y comprobable en el desempefio de los empleados

de la Seccion de Traslado de Reos de la Corte Suprema de Justicia de la region central.

Los Cuestionarios de Evaluacion del Programa de Intervencion aplicados a las Jefaturas
y al personal que participé en las jornadas de capacitacion, expresan que el programa
verdaderamente responde a las necesidades y problemas identificados segun los riesgos
psicosociales detectados por el instrumento SUCESO ISTAS 21. Del mismo modo, la
metodologia de capacitacion fue muy bien valorada por los empleados, dado el caracter

dinamico y enfatico sobre la aplicacion de los conocimientos transmitidos.

Segun los encuestados, existidé una adecuada comprension de las tematicas desarrolladas
y su relacion con las necesidades psicologicas de la Seccion de Traslado de Reos en la
ejecucion de las jornadas, otorgando también, mucha importancia personal a las tematicas de
autoestima, relaciones interpersonales y organizacion en el trabajo. Ademas, las jefaturas

expresaron que se observo al personal muy motivado y dispuesto a la asistencia de las
jornadas del programa de intervencién y muy buenos resultados en ellos.

Pagina | 70



Por otra parte, también se destaco de parte de los empleados la necesidad de incrementar
el involucramiento a las jefaturas en las jornadas realizadas con los empleados. Asi mismo,
se enfatizd sobre las dificultadesde parte de las jefaturas para poder gestionar un espacio mas
idoneo para ejecutar el programa, asi como también, la interrupcion de la carga laboral y

administrativa para poder ejecutar las jornadas con mayor dedicacion y tiempo.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 CONCLUSIONES

Las diferentes fases del estudio muestran la identificacion de las condiciones y
situaciones de riesgo psicosocial que impactan de forma negativa el desarrollo
profesional y personal de los empleados de la Seccion de Traslado de Reos respecto al
desempefio en sus funciones laborales. A traves del instrumento SUSESO ISTAS 21
fueron identificadas concretamente las dimensiones de Exigencias Psicoldgicas, Doble
Presencia y Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades; las cuales sirvieron como base
de informacion para la elaboracion del Programa de Intervencion de Riesgos
Psicosociales con el cual ha alcanzado una intervencion efectiva, eficaz y profesional de
manera positiva en los empleados, en las categorias contempladas en la Escala de
Evaluacion de Desempefio.

La aplicacion del Cuestionario ISTAS 21 permitio identificar las condiciones
organizacionales de la Seccion de Traslado de Reos que afectan a las personas y son
factores causalidad para las enfermedades profesionales. Estas condiciones estan
relacionadas a la falta de concentracion y preocupacion de los empleados por
circunstancias familiares y domeésticas, inadecuada gestion de sus emociones y trabajo
protocolario y rutinario que perciben limitante para su desarrollo en la organizacion y
crecimiento personal, especialmente en la parte de creatividad. Ademas, existen
habilidades sociales poco efectivas que aumenta la aparicion de conflictos laborales.

La Escala de Evaluacion del Desempefio aplicada en dos momentos de la investigacion
ha permitido identificar la variabilidad del rendimiento de los empleados al relacionarse
con las modificaciones sustanciales en Riesgos Psicosociales en la organizacion. Esto
implica que existen diferencias notorias en los resultados de los empleados basados en
las modificaciones y objetivos perseguidos por el Programa de Intervencion ejecutado
precisamente con esa finalidad. Ademas, se demuestra la estrecha relacion que existe
entre los Riesgos Psicosociales y el Desempefio de los trabajadores, tal y como lo
muestran otros estudios utilizados como fundamento en la presente investigacion.

La aplicacion del Programa de Intervencion en Riesgos Psicosociales en el lugar de

trabajo ha generado un aumento significativo en elementos del desempefio laboral que
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fueron percibidos por los empleados durante el desarrollo del programa. La
investigacion, através de latécnica defiabilidad Test-Retest de la Escala de Desempefio,
proporciond resultados que, de manera general, pueden describirse como mejoramiento
en el manejo del Estrés y Adaptabilidad, concientizacion acerca de sus propias
capacidades, mejoramiento en los niveles manejo de respuesta emocional vy
fortalecimiento de habilidades sociales y reduccion de conflictos.

Laseguridad y salud ocupacional es un area de funcionamiento en todaorganizacion que
busca el mayor beneficio de sus colaboradores y la organizacion, en esfuerzos de dar
cumplimiento a las diferentes medidas y condiciones de trabajo que aseguren las
condiciones saludables adecuadas, es la salud mentad es un elemento de trascendental
importancia que ha sido comprobada su incidencia en el desempefio laboral. Junto a las
condiciones fisicas es de mencionar la eficiencia de la intervencion en factores
psicosociales con metodologias y conocimientos desde la ciencia psicologica. Los
factores psicosociales existen como parte del clima laboral de toda organizacion, pero
dependera de su debida intervencion, los efectos en la aparicion de trastornos
psicologicos y otras enfermedades; en beneficio de la salud de los colaboradores y su

desempefio en la organizacion.

5.2. RECOMENDACIONES.

A la Institucién:

Reconocemos los esfuerzos de parte de la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional por

incluir la intervencion en riesgos psicosociales en el lugar de trabajo dando cumplimiento a

la ley de Prevencion de Riesgos Laborales, se recomienda a las autoridades de la Seccion de

Traslado de Reos, velar por el seguimiento al programa de intervencion psicoldgica que se

ha implementado, por medio de una continua y estricta vigilancia en términos de prevencién

y evaluacion de riesgos psicosociales.

Como parte de los resultados del programa de intervencion psicoldgica y las acciones

especificas acordadas por las jefaturas y empleados es necesario crear un programa de

beneficios para los empleados donde se incluya: 1) una reestructuracion organizativa de la
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distribucion del trabajo; 2) actividades de recreacion y esparcimiento; y 3) el aumento de

capacitaciones en las areas técnicas y de desarrollo personal de los empleados de la Seccion.

Finalmente, se recomiendo a las autoridades de la Direccion de Seguridad y Proteccion
Judicial que tienen la responsabilidad de concientizar acerca de la importancia y los
beneficios que se obtienen de la prevencion e intervencion de los riesgos psicosociales, asi
como también, que sus efectos abarcan tanto el desempefio laboral y la salud del colaborador.
Los beneficiarios directos, los colaboradores deben ser receptores de estos programas de
intervencion con la apertura al desarrollo de nuevas habilidades y conocimiento para la

mejora de calidad de viday desarrollo profesional.
e A futurosinvestigadores:

Relacionar las nuevas formas de riesgos psicosociales en el trabajo que ha aparecido en
consecuencia de nuevas formas de trabajo y el uso de nuevas tecnologias, sus nuevas
afectaciones en los diferentes &mbitos de actividad laboral de cada colaborador. A través de
estudiosde factibilidad de nuevas metodologias de intervencion que se adapten a estas nuevas
formas de trabajo y que representen un impacto real y a corto plazo en beneficio de la salud

mental y en mejoramiento del clima laboral de las diferentes areas de trabajo de una
organizacion.

e Al Departamento de Psicologia:

Incentivar la investigacion y aplicacion de programas de intervencion en el area de la
psicologia organizacional, beneficiando la calidad de vida y mejorando el desempefio del
colaborador. Brindar las condiciones necesarias para la aplicacion de trabajos de grados en
establecer convenios con instituciones gubernamentales y no gubernamentales. A traves de
establecimiento de programas de investigacion que permitan el uso de mayores herramientas
de diagnostico e intervencion, con el aprendizaje de instrumentos y métodos estadisticos se
podran determinar con mayor exactitud el impacto de la intervencion y los beneficios para la
organizacion. El estudio de fendmenos psicoldgicos presentes en las organizaciones durante

el periodo de preparacion del estudiante, aportard conocimientos sobre las diferentes
metodologias de intervencién propia del ambito de la psicologia laboral.
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ANEXO 1
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
Direccién de Seguridad y Proteccidn Judicial

Seccion de Traslado de Reos y Menores
Corte Suprema de Justicia

Datos Generales

Iniciales del Evaluado: Edad: Sexo:
Areaen la que labora: Tiempo de laborar:
Fecha de Aplicacion: Hora:

Indicaciones: La siguiente evaluacién contiene una serie de indicadores que describen la forma en que el
personal realiza las funciones que tienen asignadas. Su tarea consiste marcar con una “X” la casilla que
muestre la ocurrencia de los items tomando en consideracion la valoracién del siguiente cuadro:

Nunca Pocas veces Algunas veces Con frecuencia Siempre
1 2 3 4 5

AREAS E INDICADORES DE EVALUACION
Rendimiento y Calidad 1 2 3 4 5
Asiste con puntualidad a su jornada laboral.

Guardalas medidas de seguridad necesarias cuando transportaa una
personade un lugar a otro.

Administrade maneraadecuaday eficiente los recursosy equipo que
se le asigna para ejercersus funciones.

Cumple sus tareas apegado a los requerimientos en términos de
exactitud, calidad y efectividad.

Asume conresponsabilidad las consecuencias de sus equivocaciones
derivadas del trabajo.

Se muestracordial, respetuosoyamable a los usuarios a quien brinda
los servicios.

Demuestra capacidad para tomar decisionesy resolverlos problemas
que surgenensu trabajo.

Es flexible cuando surgen cambios en las actividades asignadas.
Demuestrainiciativa y creatividad en las funciones que desempefia.

Genera confianzafrente almanejo de las personas en la ejecucién de
actividades.




Comunicacién y Relaciones Interpersonales

Mantiene unarelacién de respeto, cordialidad y atiende indicaciones
de sus superiores.

Sabe coordinar las actividades que ejecuta con sus compafieros de
trabajoy otros colaboradores.

Se mantiene al margen de los conflictos que surgen entre sus
companfieros o sus superiores.

Cuando surgen discusiones con otras personas, sabe negociar para
resolverlos problemas sin dafiar a los demas.

Suele exponersu punto de vistaante las demds personas de manera
adecuaday con respeto.

Factores Actitudinales

Se muestra motivadoy con energia para ejercer sus funciones
laborales.

Se le facilita concentrarse y comprenderlasindicaciones que recibe.

Su comportamientoy estado de dnimo suele ser estable sin cambios
emocionales bruscos o repentinos.

Mantiene voluntad y disposicion cotidiana para atender las exigencias
que le corresponden.

Maneja con serenidady control las situaciones estresantes.

Comentarios y Observaciones:

Nombre del Evaluador:

Firma del Evaluador:




ANEXO 3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE OBSERVACION
Direccién de Seguridad y Proteccién Judicial

Seccidén Traslado de Reos y Menores

Corte Suprema de Justicia

Objetivo: Evaluar de maneratécnica las condiciones fisicas y materiales en las que los empleados de la Direccién de

Seguridady Protecciéon Judicial realizan las funciones que tienen asignadas.

Fecha: Hora de Inicio:

Indicaciones: La siguiente guia de observacion contiene en la primera columna de la izquierda, elementos concretos
a observaren cuestion del estado en que se encuentra. Las casillas de las 5 columnas de la derechaseran marcados

Hora de Finalizacion:

con una “X” segun corresponda al estado del elemento observado.

Areas y Elementos a Observar / Criterios Carece/es Estado Estado Estado Excelente
Inutilizable| Deficiente| Regular | Aceptable| estado
Equipo e Instrumentos
Uniformes
Calzado
Gorros

Vehiculos de Transporte

Armasy Municiones

Chalecos antibalas

Equipo de comunicacion (celular o radios)

Condiciones de Trabajo

Sanitarios

Lavamanos

Agua potable

Comedoro mesas

Sillas o Bancas de Descanso

Estado de Paredes

Mobiliario de Oficina

Aire Acondicionadoy Ventilacién

Aseo e higiene

lluminacion

Vibraciones

Ruido e interferencias auditivas

Gases Contaminantes

Condicion delSuelo

Condicion del Techo

Red Eléctrica

Otros datosrelevantes:




ANEXO 4

PROGRAMA DE INTERVENCION PSICOLOGICA
SOBRE RIESGOS PSICOSOCIALES



CORTE SUPREMADE JUSTICIA
DIRECCION DE SEGURIDAD Y PROTECCION JUDICIAL
SECCIONDE TRASLADODE REOS

PROGRAMA DE INTERVENCION
PSICOLOGICA DE RIESGOS
PSICOSOCIALES PARA LA MEJORA
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INTRODUCCION.

Los cambios en las organizaciones se dan de forma acelerada, nuevas condiciones de trabajo
que estan surgiendo de mano de la globalizacion estan exponiendo a todos los colaboradores
a nuevos riesgos psicosociales en el trabajo, sumando a aquellos que ya conociamos ahora
son mas frecuente y de mayor afectacion. Es razon que la identificacién, evaluacion y control

de los factores psicosociales se ha convertido en una necesidad con la finalidad de prevenir
riesgos asociados a la salud y la seguridad del trabajo.

En el presente documento se presentan las directrices generales para la implementacién de
un programa de intervencion psicologica en riesgos psicosociales en el contexto laboral. Se
plantea la justificacion y objetivos que persigue el programa. Ademas de esto también se
detalla la estructura del programa en cuanto al desarrollo de las sesiones, las actividadesy
los participantes del mismo.

Se presenta también una base teorica en la que se fundamenta el programa y se establecen

indicaciones y términos generales que se recomienda seguir para la correcta implementacion
y su evaluacion, para poder medir la efectividad del programa.

Por altimo, se expone un apartado, donde se detallan las sesiones con su respectivo plan
operativo, en el cual se incluye el objetivo general, objetivo de las actividades especificas,
procedimiento, tiempo y recursos necesarios para la ejecucién de cada una. Por ultimo, se
encuentra el apartada de anexos en el que se presentan elementos importantes para facilitar
la implementacion del programa.



JUSTIFICACION

En El Salvador, las condiciones de trabajo histéricamente se han caracterizado por tener
deficiencias importantes en las condiciones ideales, que establece la normativa nacional e
internacional en relacion a la seguridad y salud del trabajador. Con los esfuerzos realizad os
por gobiernos, sindicatos, instituciones no gubernamentales la brecha de estas condiciones
ideales y las existentes se ha ido acortando, creando los espacios que velan por este tema
dentroy fuera de cada institucion; mejorando el bienestar y el desempefio del trabajador. Es
indiscutible que la intervencion de los riesgos psicosociales deberia ser una prioridad para
toda institucion gubernamental y las empresas salvadorefias, por eso la normativa sefiala que
debe tener y aplicar sus propios programas y mecanismos de intervencion para minimizar el
efecto de estos riesgos en el lugar de trabajo.

Los riesgos estan directamente relacionados con el tipo de tarea y condiciones laborales del
trabajador. En el caso de los agentes de traslado de reos, realizan labores que exponen su
integridad fisica y psicologica constantemente y por la situacion y contexto actual del pais,
se intensifica el valor del riesgo que se asume, ademas de que las tareas mismas contienen
una connotacion negativa que inevitablemente eleva sus niveles de estrés. Por esta razon es
necesario intervenir los principales factores de riesgo psicosocial en los agentes de traslado
de reos que permita el equilibrio de el estado psicoldgico, brinde herramientas y recursos a
los agentes para que sus labores diarias no afecte su salud mental, a través de un programa
de capacitaciones en salud mental y minimice los riesgos psicosociales.



OBJETIVOS DEL PROGRAMA

OBJETIVO GENERAL:

Brindar intervencion psicoldgica en los riesgos psicosociales que manifiestan los agentes de
seguridad de la Seccion de Traslado de Reos en el control y manejo de riesgos psicosociales
presentes, por medio de jornadas de capacitacion que les permitan el desarrollo de
habilidades de control ante las exigencias del trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Disminuir los efectos negativos de los riesgos psicosociales que manifiestan los
agentes de traslado de reos.

e Formar a los participantes en habilidades de identificacion y disminucion de los
riegos psicosociales.

e Mejorar el Desempefio Laboral incrementando la satisfaccion y motivacion de los

trabajadores en la prevencion y abordaje de los efectos de los riesgos psicosociales.



ESTRUCTURA Y ORGANIZACION

a) Sesiones.

El Programa de Intervencion contempla diez sesiones de capacitacion, que estan disefiadasy
distribuidas de manera que intervengan las tres dimensiones del Cuestionario ISTAS- 21 que
resultaron con niveles de riesgo, estas son: exigencias psicoldgicas, trabajo Activo y
habilidades sociales y doble presencia. A continuacion, se detalla la distribucion de las

sesiones:

Sesion 1: Autoconocimiento

Exigencias Psicoldgicas Sesion 2: Inteligenciaemocional

Sesion 3: Autoestima

) ) - Sesion 4: Resolucion de conflictos
Trabajo activo y Habilidades

Sesion 5: Trabajo en equipo y Habilidades sociales

sociales : __

Sesion 6: Creatividad

Sesion 7: Organizacion del tiempo
Doble Presencia Sesion 8: Estrés laboral

Sesidn 9: Sesion de integracion -toma de acciones.

Algunas de las sesiones buscan un nivel de ejecucion primario (prevencion y reduccion de
factores estresores del ambiente laboral), mientras que otras apuntan a un nivel de ejecucion

secundario (formacion y educacion en habilidades para mejorar el afrontamiento y la
adaptabilidad al medio laboral).

b) Caracteristicas de los participantes.

Se contempla el involucramiento de 20 personas durante el proceso de intervencion

psicoldgica, que deberan formar parte de la Seccién de Traslado de Reos, y que tengan no
menos de 5 afios de estar destacados en esa seccion.



c) Actividades.

El programa contiene diversas actividadesy técnicas que tienen como objetivo intervenir los
factores de riesgos psicosociales, minimizar la afectacion, prevenir y la identificacion de los

riesgos que estan presentes en el trabajo. Entre las actividades contempladas se describen:

Actividades de Rapport: Estas son actividades que fomentan el conocimiento del grupo y

ayudan a que los participantes se muestren abiertos a participar de manera activa, haciendo
que se sientan en confianza y en un ambiente agradable.

Actividades de Autoconocimiento: Son las que, por medio de un procedimiento especifico,

conducen a los participantes a una reflexion que les permite conocerse y hacer cambios

positivos para mejorar su salud mental.

Actividades de retroalimentacion: Estas tienen como objetivo principal reforzar los

conocimientos adquiridos, previo o durante las sesiones y las competencias que los
participantes adquieren durante el proceso de intervencion.

d) Recursos.

Humanos: EI recurso indispensable para la ejecucion del programa son los participantes,
agentes de seguridad, que con su participacion contribuiran a que todo se ejecute de la mejor
manera, acompariados por el equipo de facilitadores, estudiantesegresados de la Licenciatura

en Psicologia de la Universidad de El Salvador, que aseguraran que todo el proceso de
intervencion sea desarrolle respecto al programa y los objetivos iniciales.

Materiales: La metodologia que el equipo de trabajo propone, incluye material didactico de
apoyo que contribuya a facilitar la comprension y realizacion de las actividades terapéuticas,
como carteles, manuales del usuario, material grafico y multimedia relacionado a las
tematicas a desarrollar durante las sesiones.



EVALUACION DE RESULTADOS DEL PROGRAMA DE
INTERVENCION.

La evaluacion del programa se hara de dos formas:

Medicion del Desempefio Laboral: Se haré al finalizar el programa aplicado, permitira
medir el efecto de la intervencién de riesgos psicosociales en el desempefio de los
participantes, y asi comprobar los cambios suscitados posterior a la intervencién, en

comparacion a las realizadas previo a la intervencion.

Coevaluacion: Unaevaluacion que se realizara en conjunto a los participantes, para evaluar
la ejecucion del programa, sus efectosy el rol de los capacitadores. También se incluyen los
jefes inmediatos del personal con una valoracion del programa de intervencion. Para esto se
elaboraron dos instrumentos de evaluacién, uno para los participantes y el otro para los jefes.

(Veranexo 1y 2).






PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA#1 AUTOCONOCIMIENTO

Objetivo General: Analizar comportamientos y emociones presentes en la actividad laboral que benefician o afectan la calidad de vida
y la salud mental de los colaboradores a travées de la técnica de la historia de vida biopsicosocial.

del buzén de
comentarios.

capacitacion a desarrollarse.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo Recursos Responsable
El facilitador colocara diferentes objetos en
Formar un ambiente de | el centro del salon como juguetes,
“Me identifico | confianza, fomentado la | utensilios, herramientas, cada persona 15 RECUTSOS
con...” participacién, conocerse | escogera uno y comparte con el grupo por | minutos Materiale:
entre los participantes | qué escogié y qué lo identifica con el WSS
objeto. .
I Cuadernillo
Informar a los Exponer la metodologia, objetivos de trabajo
Presentacion participantes sobre el por gia, J Y |
- tematicas a desarrollar en el programa de 10
del programa. | desarrollo y finalidad del | . -,
intervencion. Juguetes
programa.
Socializando la importancia de reconocer MEIUE =,
Reconocer el desarrollo . : . Papeldgrafos Ramirez
L ) ) . las experiencias devida que han establecido
Historia de psicosocial, personalidad : 10
vida y conductas del ser C(_)ndut_:tas, . acep,tando a5 dlferente§ minutos Plumones
vivencias e integrandolas como parte de si
humano. . Pamela
MISMOS. Impresiones Molina
Reconstruir los diferentes | Cada participante tendré unos papelégrafos
sucesos de la historia donde se sefialen los eventos significativos Buzén de
Reconociendo personal positivos y negativos y positivos a partir de su 20 .
AR ; N~ . " . sugerencias.
mi historia. negativos que han nacimiento, haciendo uso de simbolos con | minutos
provocado cambios significados propios, se socializaran con el
P Proyector
significativos. grupo.
Evaluar la jornada, . . .
jor En un buzén de comentarios se pediran las Computadora
metodologia y . .
Evaluacion sarfiEzasin @ 1ED e expectativas, comentarios y propuestas de _ 5
los participantes en relacion al programa de | minutos




PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA#2 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Objetivo General: Desarrollar habilidades intrapersonales que permitan la identificacion y gestién de las emociones a través de
procedimientos practicos aplicados a su vida laboral y personal.

reaccionar ante
situaciones
estresantes o
conflictivas.

tendra 3 minutos para elaborar alternativas de
cdmo podrian reaccionar teniendoen cuenta los
pasos de la Inteligencia  Emocional
mencionados anteriormente.

Desarrollar
dinamica de Se desarrollara la dinamica: “Identificando mis
activacion que Emociones.” Esta consistirad en identificar de 5
Inicio e incentive al equipo | diferentes emociones, con cual me identifico 10
Introduccion de participantes y | mas segin mi personalidad. Luego se pedira la| minutos
destaque el inicio | participacion de los miembros y se preguntara
detemadela que situaciones suelen causar esas reacciones.
jornada.
Proporcionar . - .
porel A través de un par de laminas en Power Point
conocimientos . : .
Bases tebIiCOS previamente elaboradas, se proporcionara
Tedricas de la metodold i)éos informacion concreta y relevante al grupo para 10
Inteligencia acerca dglas que conozca generalidades de las emociones y | minutos
Emocional : su funcionalidad, asi como también, las formas
emociones y su de gestionarla
adecuada expresion. g '
Construir acciones | La dinamica consistira en reunir al grupo en
y procedimientos de | equipos de 4 0 5 personas, segun el tamafio del
gestion emocional | grupo. A cada grupo se les proporcionara una
. que faciliten al hoja que incluira una narracion de unasituacion
Trabajo en Y . 15
. grupo la forma de | conflictiva o estresante. Seguidamente el grupo | .
Equipo minutos

Recursos
Materiales

Cuadernillo de
trabajo.

Presentacién en
Power Point

5 Pliegos de
cartulina

5 Plumones de
Pizarra

Hojas con
Descripcion de
Situaciones

David Morales

Pamela Molina




Proporcionar
técnicas

A través de laminas en Power Point, se

Técnicas de psicoldgicas que | elaborardn tres técnicas de control emocional 10
Control faciliten el dominio | paso por paso, de forma concreta. Las técnicas | _ .
: : ! P " . minutos
Emocional | delas emociones de | seran: Respiracion Diafragmatica, Time Outy
los asistentes en su | Distraccion
vida laboral.
Compartir Se daran unos minutos para que un par de
experiencias delos | personas comenten abiertamente alguna
. participantes en situaciébn donde no supieron controlar sus
Narracion de L . . . ,
o situaciones emociones. Seguidamente mencionara tres 10
Experiencias T - - . ., .
cotidianas que acciones con las que podria mejorar su gestioén | minutos.

y Cierre

incrementen los
conocimientos del

grupo.

emocional si volviese a suceder. De esta
manera se haran la retroalimentacion y
conclusiones de la jornada.
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PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES

JORNADA#3 FORTALECIMIENTODE AUTOESTIMA

Objetivo General: Fortalecer la construccion de un auto concepto integral a través de la identificacion de cualidades y comportamientos
propositivos enfocados en la vida laboral y personal.

“Dinamica de | Formar un ambiente de | El facilitador repartird una hora de color
inicio, lo que | confianza, conversacién | con su nombre que se colocaran en la 15
los demas y reconocimiento de espalda, todos podran escribir aspectos minutos
dicen de aspectos positivos a los | positivos sobre esa persona, luego se
mi...” demas. socializara.
Desarrollar los elementos | Analizar  los  comportamientos  que
La de la autoestimay su reafirman nuestra confianza, autonomia y 20
Autoestima. importancia en los autoestima en la actividad laboral y persona
aspectos de la vida. que incrementa el bienestar personal.
Se repartiran paledgrafos donde se
realizaran las siluetas reales de los
Reconocer aspectos de la - .
Mi sombra personalidad que forman participantes, fSCI’IbIendO dgntr,o deella las _20
parte de su persona. respuestas de gs preguntas (,Comg) me ven | minutos
desde afuera? ;CoOmo me veo a mi mismo?
¢Como me gustaria ser?
Evaluar la jornada, En un cubo de papel se encontraran
Cubode metodologia y preguntas de retroalimentacion que 5
preguntas participacion con uso de | clarifiquen los conocimientos adquiridosy | minutos
un cubo de preguntas. evaluar el desarrollo de la jornada.

Recursos
Materiales

Cuadernillo
de trabajo

Tijeras
Paledgrafos
Plumones
Impresiones

Cubo de
preguntas.

Proyector.

Computadora

Manuel E.

Ramirez

Pamela
Molina

PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
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JORNADA #4 RESOLUCION DE CONFLICTOS

Objetivo General: Disefiar niveles de respuesta adecuados que beneficien la disminucion de conflictos laborales y aumenten la
consecucion de objetivos.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo Recursos Responsable
Crear condiciones
adecuadas que Los facilitadores se presentaran ante los
Presentacion faciliten la participantes y explicaran los puntos
de Equipo e adquisicion y medulares a desarrollar en la jornada. Asi 5
Introduccion asimilacion de mismo se realizaran  preguntas de| minutos RECUISOS
al Tema conocimientos en el | conocimientos previos sobre qué es ——
desarrollo de la Asertividad y Negociacion. Materiales
Jelulect Presentacion
Defini Con apoyo de ldminas en Power Point, se en Power
elinir conceptos y explicara qué es la Asertividad y los estilos Point
procesos .baS'COS dU€ | pasicos de comunicacion. Asi mismo se .
. - se practican en un . . 15 David Morales
Psicoeducacion orocedimiento de proporcionaran punto por punto la forma de minutos Proyector
-, resolver diferencias con otras personas en
resolucion de diferentes &mbitos de la vida, a través de la Parlantes JEUE =,
conflictos. e : Ramirez
negociacion.
Cuando los participantes ya han adquirido e Guion de
identificado su estilo de comunicacion, se Trabajo para
Resolver conflictos | seleccionara de manera voluntaria 4 Role Playing
que surjan con los | participantes para trabajar en parejas. Una _
compafieros de pareja representard una mala forma de 15 Cuademillo
Rol Playing trabajo a través de de | negociar y la otra pareja realizara una buena minutos de trabajo
mensajes asertivos y | negociacion en base a los elementos
negociacion enfocado | presentados anteriormente.
en soluciones. A la vez que los participantes desarrollan
sus roles como lo harian en la vida real, los
facilitadores se encargaran de modelar la

12




forma adecuadaderealizar los didlogosy las
frases que puedan utilizarse.

Identificacion
de Elementos

Profundizar en los
elementos a
considerar en
circunstancias
cotidianas donde los
empleados deban
resolver conflictos
entre ellos y otras
personas.

Al finalizar el Rol Playing, se pedira de
forma voluntaria que los demas
participantes expliquen las ventajas y las
dificultades en una negociacion con
personas que no estan dispuestas a colaborar
0 su actitud es poco receptiva. Asi mismo,
discutiran sobre los elementos no verbales
de la comunicacion necesarios para Ser
coherente en contenido y actitud ante la
situacion.

15
minutos

Cierre

Brindar un espacio de
retroalimentacion de
ideas y realizacion de
preguntas de parte de
los participantes.

Finalmente, el facilitador mencionara las
ideas centrales de la resolucion de conflictos
y de haber dudas de parte de los
participantes, se realizaran 'y los
facilitadores las aclararan para el grupo.

10
minutos

13




PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA #5 TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo General: Organizar las interacciones de los empleados hacia una perspectiva de trabajo conjunto ante el surgimiento de
situaciones adversas enfocados en la responsabilidad individual y la solucién de los problemas.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo Recursos Responsable
Crear un clima de | Al iniciar la jornada, se haran grupos de 4-5
Actividad de trabajo grupal y integrantes y se les proporcionaran paquetes de Recursos
Inicio colaborativo, pajillas para que armen una torre. ElI grupo Materiales
“Torre de fomentando la tendrd 5 minutos para construir la torre méas 10
Paiillas” participacion alta. Pasados los cinco minutos, se procedera a | minutos | 5 Paquetes de
! individual y preguntar la dindmica que tuvo cada grupo. Pajillas
colectiva de los Facilidades y dificultades para trabajar en
asistentes. equipo. Proyector
Profundizar en los . . s Parlantes
I Seguidamente se explicara los empleados ¢ Qué
conocimientos . .
. es el Trabajo en Equipo? Y el desarrollo de los .
previos de los X Microfono .
Desarrollo de empleados a traves elementos que componen el trabajo 15 David Morales
Temética P - colaborativo, liderazgo, empatia, | minutos :
de la comprension - Hojas con .
responsabilidad y otros elementos de la ; Pamela Molina
de elementos de tematica Figuras
trabajo en equipo. ' Geomeétricas
Potenciar Esta actividad consistira en reunir a todo el Hojas de
habilidades de grupo en parejas. A un miembro de cada pareja Papel Bond
trabajo en equipoa | se le proporcionara un dibujo que esté en blanco
Dinamica través de constituido por figuras geométricas basicas. 15
Central: “El actividades que Cada pareja se colocara de espalda, viendo a minutos Boligrafos
Comunicador” | permitan tecnificar | lados opuestos. El otro miembro tendra una
la coordinacion de | hoja en blanco y un boligrafo. La dinamica Cuadernillo
los elementos ante | consistira en que el miembro que tiene el de trabajo.

circunstancias gue

dibujo le de instrucciones al otro para gue éste
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demande su vida
laboral y personal.

puedadibujar las mismas figuras sobre su hoja
en blanco. Importante saber que éstos no deben
voltearse en ningin momento. Tendran un
tiempo de 5 minutos. Posterior a esos cinco
minutos, se girardn 'y mostraran a su
compafiero y al grupo el dibujo realizado.
Luego, siguiendo la misma dinamica, se
cambiaran aleatoriamente los dibujos y los
papeles se invertiran.

Psicoeducacion

Consolidar los
conocimientos
adquiridos por los
empleados tras la
realizacion del
ejercicio.

Posterior a la realizacion de la dinamica
anterior, se seguirda con la tematica
mencionando  aquellos  elementos  que
dificultan y los que facilitan el trabajo en
equipo, en base a la experiencia del grupo
realizando el ejercicio anterior y sumando
elementos de parte de los facilitadores, a través
de ldminas de Power Point.

10
minutos

Reflexion y
Cierre

Alcanzar una
asimilacion y
aprendizaje
significativo a
través del analisis y
reflexion de los

Para finalizar la jornada, se proyectara un video
corto que refleje elementos del trabajo en
equipo, tanto los vistos en la teoria como
aquellos mencionados por los asistentes.
Finalmente se hara una reflexion de la

elementos importancia de aplicar estos elementos a las
discutidosen la labores cotidianas.
jornada.

10
minutos
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PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES

JORNADA#6 CREATIVIDAD

Objetivo General: Promover actividades creativas, innovadoras y que modifiquen el clima organizacional de forma positiva entre
colaboradores que permita el aprovechamiento de las habilidades y destrezas del personal.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo Recursos Responsable
Se pedira que se anoten en pequefias
Desvincular la impresiones en forma de carro, los distractores
El actividad laboral | que pueden afectar el desarrollo de la sesién, se 5
estacionamiento | previa ante la sesion | pedira que se coloque la palabra timidez, pena| minutos Recursos
de intervencion. 0 vergiienza. Se colocaran en un cartel con la Materiales
palabra “Estacionamiento”
Crear un ambiente . iy Paledgrafos
. Conformando parejas se compartiran aspectos
de confianza entre o .
Presentacion en el grupoyde positivos y 3 cosas que les gustaria ser, se 15 Plumones
: L2 presentaran mutuamente describiendo los .
sociedad iniciativa a ; minutos
aspectos deseados y de confianza entre los . Manuel E
mantener en la participantes Impresiones Ramirez
sesion '
Identificar las Con ayuda del pleno se escogeran las tematicas Cubo de David
condiciones de que consideran problematicas que debe 15 preguntas. Morales
Lluvia de ideas | trabajo a mejorarse | mejorarse a corto plazo, anotandolos en un minutos
con los recursos cuadro de lluvia de ideas se formularan temas a Proyector.
disponibles. utilizar en la siguiente actividad.
Desarrollar el arte | Estimular la produccion de ideas nuevas, se Computadora
Proyectos de del "Ingeniero busca el desarrollo de la imaginacion creadora, 20
Vision Futura. imaginativo" en los | desconectando en lo posible al individuo de la| minutos | Cuadernillo de
participantes. realidad "hecha™ que lo circunda. trabajo.
Evaluar 1a sesion Compartir experiencias en ver las situaciones,
Evaluacion “El SESIONY | ecursos y habilidades con creatividad, 5
. . v aprendizajes ) . .
estacionamiento retomando las mismas actividades del| minutos

obtenidos

estacionamiento pero con diferente enfoque.
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PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA # 7 ORGANIZACION DEL TIEMPO

Objetivo General: Ejecutar una jornada que brinde herramientas que permitan a las personas organizar adecuadamente su tiempo, por
medio de actividades practicas que les permitan mejorar su productividad.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo | Recursos | Responsable
Crear un ambiente de
confianza en el grupo - , . . .
grip El facilitador dara la bienvenida y explicara de 5
Sellee (OAENETIR 7 manera breve los puntos a tratar en la jornada minutos
participacion en la P J
sesion.
Identificar las Se les pedird a los participantes que elaboren una
Lista de actividadesy manejo | lista detallada de las actividades que realizan en 15
actividades del tiempo que los un diade trabajo desde que se levantan hasta que | minutos
empleados practican. | se duermen.
Reflexionar sobre las , o -
. : Se generard la discusién entre los participantes Recursos
practicas del manejo : : Pamela
. ., . por medio de preguntas generadoras y ellos 15 Materiales .
Discusion adecuado del tiempo . L . Molina
. . contestaran a partir de sus experiencias y como | minutos
para aplicarlas a la vida . e e .
. ellos logran organizar sus actividades diarias. Cuadernillo
cotidiana. de trabajo Manuel E.
. . Se les proporcionara una hoja con la matriz, se les ' Ramirez
Brindar herramientas s ! :
. explicaré la forma en que deben ir categorizando
que permitan a los . . ?
. . las actividades que enlistaron anteriormente,
Matriz de participantes . 15
. deberan ir llenando cada uno de los cuadrantesde .
Covey organizarse Yy ser : S X . minutos
: la matriz. Luego se discutirdn las impresiones
productivos en sus L .
e - personales de los participantes y se tomaran
actividades diarias. )
compromisos personales.
Retroalimentar la
Cierre de sesion y animar a El facilitador hard una pequefia retroalimentacion 5
sesion participar en las de la sesione y la despedida. minutos

préximas sesiones.
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Objetivo General:
autocuidado.

PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA #8 ESTRES LABORAL

Brindar a los participantes estrategias y actividades practicas que les permitan controlar el estrés por medio del

Actividad Objetivo Procedimiento Metodoldgico Tiempo Recursos Responsable
Crear un ambiente
deconfianzaenel | El facilitador dard la bienvenida y 5
Saludo grupo, para fomentar | explicard de manera breve los puntos a .
L . minutos
la participacion en la | tratar en la jornada
sesion. Recursos
Se les proporcionara a los participantes, Materiales
— una hoja con el tronco de un arbol. Luego
Tomar conciencia . ) :
. se les daran hojas verdes de diferentes
del tiempo y ~ . :
. tamanos. Encadaunade ellas representara Cuadernillo de
" esfuerzo que dedican A . .
Arbol de la - un ambito de su vida por lo que deben 20 trabajo
vida @ !OS dlstmtog elegir el tamario de la hoja de acuerdo con | minutos
ambitos de su v_|pla el tiempo que le dedican a ese ambito de Hojas. Pamela
para tomar accién . - g Molina
sobre ello su quili. AI flnallz_ar se hara,unfa breve
' reflexion introduciendo el término del Pega
; Manuel E.
autocuidado. Ramirez
Para esta actividad habra tres estaciones: Conos
1. Estoy de acuerdo. 2. No estoy de
Dirigir a los acuerdo. Carteles
participantes aun | 3. Si, pero no.
. estado de activacion | El facilitador dird en voz alta afirmaciones Papeles con
Piensa y corre P C e 15 A
fisica para mostrar | referentes al ejercicio fisico y la minutos ejercicios

los beneficios del
ejercicio en el
cuerpo y la mente.

alimentacion y los participantes deberan
correr a la estacion que corresponda a su
respuesta y luego de cadafrase se hara una
breve discusion sobre las respuestas. Los
participantes se llevaran un “premio” que
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seran actividades fisicas como sentadillas,
jumping jacks, etc. Al finalizar se hace la
reflexion de la importancia del ejercicio
fisico y buena alimentacion para controlar
el estrés.

Propiciar el sentido
de bienestar
colectivo por medio
de técnicas de

Ubicados en un circulo, se comenzardn a
hacer ejercicios de rotaciones de las
extremidadesy distintas partes del cuerpo,
acompafiado de la respiracion.

Luego se giraran a su derecha y colocaran
sus manos en los hombros del compafiero

Auto masaje - de enfrente, luego comenzardn a hacerle 15
. relajacion que . . 9 .
colectivo incentiven el apoyo un ligero masaje a su compafiero | minutos
siguiendo las indicaciones del facilitador,
mutuo entre L i
~ luego se giraran al otro lado y se repite el
compafieros de S =2
trabajo proceqllmlento. Se terminara  con la
' reflexion de como se sintieron con el
ejercicio y la importancia de la relajacion
para contrarrestar el estrés.
Realizar la
Cierre de retroalimentacion de | Se finalizard con una retroalimentacion y
sesién la sesion y animar a | toma de compromisos por parte de los

participar en las
proximas Sesiones.

participantes.
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PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA #9 SESION DE INTEGRACION

Objetivo General: Tomar acuerdos y medidas de accion para minimizar los factores de riesgos psicosocial que estan presentes en los
agentes de traslado de reos, involucrando a todas las partes de la Unidad de Seguridad.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodolégico Tiempo Recursos Responsable
El facilitador dara la bienvenida y explicara de
manera breve los puntos a tratar en la jornada
Se jugara el psico bingo, este consiste en el
Crear un ambiente | tradicional tablero de bingo, con la variante que
deconfianzaen el | cada elemento del tablero seran los diferentes
Bingo grupo, para fomentar | factores de riesgo psicosocial que afectan a los 15
g la participacion y | trabajadores. Se formaran grupos y cada uno | minutos RECUTSOS
toma de conciencia | tendra un tablero. El facilitador ira diciendo en Materiales
del tema a tratar. voz alta cada uno de los riesgos plasmado en —
tarjetitas, y deberan ir marcando y leyendo cada BiNgo Pamela
uno de los conceptos, el primero que complete g Molina
el tablero gana y termina el juego. )
- g y Jueg _ _ Papeldgrafos
| dentifi Se dividiran en grupos, luego se les asignara a Man,uel
‘aentificaren cada uno algunos ambitos del trabajo para los Ramirez
conjunto los factores . A Plumones
EIM del | deri . ial analicen e identifiquen las cosas buenas y las 20 _
tralljl:?g(')o ¢ © “Zigo Posu(:)(;s;)rua que se pueden mejorar. Luego en forma de un minutos Post — it David
J P SollfCiO%ES museo todos pasaran por el stand de cada grupo Morales
coniuntas para ver y escuchar sus valoraciones, y de esta Instrumento
J ' forma se ira rotando hasta terminar. de
Abrir el dialogo | € proseguira a valorar las propuestas de mejora Evaluacion.
g de la actividad anterior. Se hara con un cuadro
entre los
participantes para gran_de en el que se evallen si las propuestas son 20
Conectamos factibles 0 noy que se puede hacer para llevarlas .
llegar a acuerdos que minutos

mejoren su bienestar
laboral.

a cabo. Esto abrira un espacio de dialogo entre
los participantes y sal finalizar se tomaran
acuerdos para poner en accion. Luego de estos

20



se agradecera la participacion y se hara el cierre
de sesion

Evaluacion

Evaluar la ejecucion
del programa

Se les daré las indicaciones para que contesten
la guia de evaluacion del programa.

5
minutos
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PROGRAMA DE INTERVENCION EN RIESGOS PSICOSOCIALES
JORNADA # 10 SESION DE EVALUACION

Objetivo General: Evaluar la ejecucion del programa por medio de instrumentos estructurados para poder medir su efectividad.

Actividad Objetivo Procedimiento Metodolégico Tiempo Recursos Responsable
Crear un ambiente de | El facilitador dara la bienvenida y explicara de 10
Saludo confianza en el | manera breve el objetivo de la jornada y las RIS Recursos
grupo. acciones que se llevaran a cabo. Materiales
Pamela
Molina
. . Se repartiran las hojas, para colaboradores y Papelografos
Indicaciones | Explicar de manera | . . iy . Manuel
jefes segun corresponda, y el facilitador debera
bara clara “la - formal o iear v dar ejemplos de como contestar. | .20 Plumones Ramirez
completar el | correcta de contestar , . minutos
st t las int i Luego de eso se les dara un tiempo para que ) )
instrumento | las interrogantes contesten. Post — it David
Abrir el dialogo entre | Se proseguird a incentivar a los participantes a Morales
los participantes para | compartir sus valoraciones, que mencionen lo Instrumento
Conectamos compartir sus | que les gustd y lo que no, las cosas buenas vy las 20 de »
valoraciones y | cosas que consideran que se podrian mejorar. Se | minutos | Evaluacion.
experiencias durante | iran anotando en papelitos para pegarlos en la
el programa. pared.

22






ANEXO#1
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA.

Hseucta b bibetlad fot ba calluta

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE INTERVENCION:

“Diagndstico y aplicacion de un programa de intervencion psicoldgica sobre riesgos psicosociales que
mejoren el desempefio laboral en los empleados de la seccién de Traslado de Reos de la Direccion de
Seguridady Proteccion Judicial en la region central de la Corte Suprema de Justicia.”

Fecha de evaluacion: Hora de Evaluacion:

Este cuestionario de evaluacién del programa de capacitacion tiene la finalidad de evaluar la
metodologia, abordaje de los riesgos psicosociales, desarrollo de las jornadas, desempefio de los
facilitadores y desarrollo del programa. Favor responder con sinceridad las interrogantes que se
presentan a continuacion.

1. ¢Considera que las tematicas desarrolladas durante las jornadas respondian a los
problemas ocasionados por los riesgos psicosociales presentes en el lugar de trabajo?

a- Si
b- En parte, no a su totalidad.
c- No

d- Otrarespuesta:

2. éComo valora la metodologia desarrollada durante las jornadas de capacitacion,
entiéndase el uso de materiales de apoyo y actividades desarrolladas?

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

o 0 T w

3. ¢Se dieron a entender los temas desarrolladosy finalidad del programa en cada sesion
sobre la intervencidn de riesgos psicosociales en el trabajo?

Si

En parte, no a su totalidad.

No

Otra respuesta:

o 0T o

4. ¢Participaria en otro proceso de intervencidon en riesgos psicosociales en un futuro?
Si, es de importancia.

Si, en diferente tematica.

No, me parecen de utilidad.

Otra respuesta:

o 0T o




g0 oo

Respuesta:

g 0o oo

5. éQué tan importante son para usted las tematicas desarrolladas en el programa como
la autoestima, relaciones interpersonales, comunicacion, uso del tiempo y otras
relacionadas con los riesgos psicosociales?

Si, es de importancia.

Si, en diferente tematica.

No, me parecen de utilidad.

Otra respuesta:

6. Asu criterio ¢CAmo califica las condiciones fisicas y de ambiente donde se desarrollaron
las sesiones?

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

7. éQué factores pudieron interferir durante la sesion y que no permitié el desarrollo
efectivo de la sesién?

Respuesta:

8. Sipudieraagregar o hacer mayor énfasis en un tema de importancia para su vida ¢Cual
tematica escogeria?

mo oo o

® oo T o

9. ¢Como valora el involucramiento de sus compaiierosy el de sus autoridades superiores
en el programa de intervenciéon implementado?

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

Comentario:

10. ¢Como evalua el desempefio y el dominio de los temas que tuvieron los facilitadores
durante el desarrollo de las sesiones?

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

Comentario:

Se agradece su participacion y valoraciones sobre la experiencia de participaren este programa de

Intervencidn en Riesgos Psicosociales en el Lugar de Trabajo 20189.



s LU
Universidad de El Salvador

Hacia b bbetl

ANEXO # 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE
INTERVENCION (JEFES)

“Diagndstico y aplicacion de un programa de intervencion psicolégica sobre riesgos psicosociales
que mejoren el desempefio laboralen los empleados de la seccion de Trasladode Reos de la Direccion
de Sequridad y Proteccion Judicial en la region central de la Corte Suprema de Justicia.”

Fecha de evaluacion: Hora de Evaluacion:

Este cuestionario de evaluacién del programa de capacitacidn tiene la finalidad de evaluar
la metodologia, abordaje de los riesgos psicosociales, desarrollo de las jornadas,
desempefio de los facilitadoresy desarrollo del programa. Favor responder con sinceridad
las interrogantes que se presentan a continuacion.

1.

é¢Considera que las tematicas desarrolladas durante las jornadas respondieron a
las necesidades Psicosociales de los empleados en sus lugares de trabajo?

a. Si, totalmente.
b. Si, en su mayoria.
c. Solo algunas pocas.
d. No respondieron a las necesidades.
Comentario:
2. ¢Como valorala metodologia desarrollada durante las jornadas de capacitacion?
Entiéndase el uso de materiales de apoyo y actividades desarrolladas.
a. Excelentes
b. Muy buenos
c. Buenos
d. Regular
Comentario:
3. ¢éQué actitudes, reacciones u opiniones del personal, pudo observar frente a la
asistencia y participacion de ellos en el desarrollo de las jornadas del Programa?
a. Muy motivados vy dispuestos.
b. Medianamente animados y dispuestos.
c. Indiferentes pero con expectativas.
d. Desmotivados e indispuestos.
Comentario:
4. ¢Qué posibilidad personal posee respecto a aunar los esfuerzos y las gestiones
necesarias nuevamente para ejecutar otro programa sobre Riesgos Psicosociales?
a. Lo hariaindiscutiblemente.
b. Realizarialo necesario.
c. Podria colaborar solo en algunas acciones puntuales.
d. No estaria dispuesto



Comentario:

5. ¢éQué opinidn posee respecto a la cantidad de personal de la Seccién que participé
en el desarrollo de las jornadas del Programa sobre Riesgos Psicosociales?

a. Fue significativo, la mayoria estuvo presente.

b. Asistidé una buena parte de los empleados.

c. Fueron algunos, solo lo necesario.

d. El personal fue escaso.

Comentario:

6. ¢Cual es su opinidn respecto a los resultados que el programa generé en el
personal que asistio a las jornadas del Programa de Riesgos Psicosociales?

a. Excelentes resultados

b. Muy buenos resultados

c. Buenos resultados

d. Pocos o nulos resultados

Comentario:

7. éQué valoracion podria realizar respecto al proceso de planificacidn, gestion y
ejecucion del Programa sobre Riesgos Psicosociales?

a. Excelente gestion

b. Muy buena gestion

c. Lagestion estuvo bien

d. Gestidn regular

Comentario:

8. Desde su punto de vista, ¢Cudles considera que fueron las principales dificultades
que se presentaron para poder llevar a cabo la ejecucién del Programa?

Respuesta:

9. ¢Cudles son los principales retos que existen para poder ejecutar un nuevo

programa de capacitacion sobre Riesgos Psicosociales?
Respuesta:

10. ¢{Como evalta el desempeiio y el dominio de los temas que tuvieron los

facilitadores durante el desarrollo de las sesiones?

a. Excelente
b. Muy Bien
c. Bien

d. Regular
Comentario:

Se agradece su participacion y valoraciones sobre la experiencia de participar en este programa

de Intervencion en Riesgos Psicosociales en el Lugarde Trabajo 20189.






AUTOCONOCIMIENTO




¢, Qué es el autoconocimiento?

El autoconocimiento es un arma psicologica
muy poderosa que nos hace avanzar y
enfrentarnos a las limitaciones; es el acto de
encontrarnos a nosotros mismos y conocernos en
profundidad, asi como a nuestras emociones,

nuestros defectos y cualidades, nuestros

problemas y el contexto en el que nos hallamos.
No se trata solo de ir almacenando informacion sobre el dia a dia, sino de prestar atencion a
nuestro estado emocional y psicoldgico, asi como a nuestro contexto, para poder analizarlo

todo a fondo y de manera holistica.

El autoconocimiento es clave para sentirnos en paz con nuestra propia realidad, para seguir

creciendo y creando buenas relaciones a nuestro alrededor. Conocernos a nosotros mismos
nos aleja de las frustraciones y el estado de decepcion y hacen mas plenas nuestras vidas.

$

Responda las siguiéntes preguntas: '

¢Por qué es importante conocernos a

i ? - i
nosotros mismos: ¢Por qué puede ser dificil conocernos a

nosotros mismos?



Como podemos llegar al Autoconocimiento

Llegar al autoconocimiento, como explicabamos, es una tarea que requiere esfuerzo, tiempo
y una gran motivacion. Algunas practicas que pueden llevarnos a este estado de
autoconciencia son trabajar la meditacion, la aceptacion y la toma de responsabilidad. Hace
falta un ejercicio consciente y sostenido para poder reflexionar sobre quiénes somos y
quiénes queremos ser. Escribir sobre nuestro pasado, sobre como nos sentimos y qué

esperamos del futuro, puede ser también una gran herramienta de autoconocimiento.

Existen algunas preguntas que podemos hacernos para guiarnos mas facilmente hacia el

camino del autoconocimiento, como, por ejemplo:

Camino del autoconocimiento

e COmo me siento con respecto a mi pasado

e COmo me siento en el presente

e Cuéles son las cualidades que méas me gustan de mi

e COmo me siento junto a las personas que tengo alrededor

e CoOmo suelo reaccionar ante el estrés

e Cuales son las cosas que méas me decepcionan

e En quécosas siento que deberia mejorar

e Cuales son las cosas que realmente me gustan y me motivan

e Quées lo que espero en el futuro

e Qué podria hacer o cambiar para que mi vida actual se asemejara, de forma

realista, a aquello que me gustaria vivir.

Acciones para mejorar el autoconocimiento

s siguientes lineas te

Escribir un diario puede ayudarnos a conocernos a nosotros mismos. Es buen'ws
hace pensar qué es lo que hemos hecho durante el dia, y puede ayudarnos.

Entonces, ¢qué se puede hacer para mejorar el autoconocimiento?
dejo unos consejos para que puedas descubrirte si todavia no te gdnoces.

1. Escribe un diario




nos hemos sentido. Pero, ademas, si volvemos a leer lo que vamos escribiendo, puede

aportarnos feedback sobre como somos.

ACTIVIDAD.

Escribe los detalles de 10 eventos importantes en tu historia de vida que hayan influenciado

el rumbo de su vida de forma positiva 0 negativa, menciona los cambios sucedidos después

del evento.

Haz la rueda de la vida

Una dinamica muy conocida para mejorar el autoconocimiento de uno mismo es lo que se
conoce como “la rueda de la vida”. Es una técnica de desarrollo personal que consiste hacer
un circulo y elegir 10 areas de tu vida que quieras cambiar o mejorar. La rueda de la vida te
invita a reflexionar sobre los diferentes aspectos que forman parte de tu vida: tus amistades,

familia, trabajo, ocio, etc.



También te hace reflexionar sobre tus prioridades, puesto
que una vez que has elegido los puntos de tu vida que
consideras fundamentales, debes asignarles un nimero en
funcién del orden de preferencia para ti. Después, puedes

comenzar a escribir las acciones que llevaras a cabo para

transformar tu vida. Esto te permite conocer tu presente
pero también saber qué futuro quieres.

Completa las siguientes palabras que son parte de los beneficios del autoconocimiento.

5C_NS _IE_C_A

. =

Autoconocimiento en el Trabajo



En la medida en que una persona se
conoce de verdad a si misma
también es mas consciente de
aquello que desea, de cuales son sus
limites y que virtudes tiene. De lo

contrario, alguien que tiene una
-

producen las falsas expectativas. Las falsas ilusiones pueden causar un gran sufrimiento, por

imagen equivocada de si mismo

puede caer en la falsa euforia que

ejemplo, a la hora de no valorar las posibilidades reales ante un examen, una entrevista de
trabajo 0 una oposicion.

El autoconocimiento también te ayuda a protegerte de las criticas sin fundamento y de los
reproches injustificados. Es decir, aprendes a disfrutar el presente laboral en base a tus
valores y creencias. Por ello, no te rompe por dentro el mas minimo comentario. ;Cémo

puedes poner en practica el autoconocimiento?

1) Buscando momentos en tu vida para la calma y el descanso. También es fundamental
desconectar del estrés laboral, por ejemplo, resulta muy positivo poder viajar el fin de semana

a un pueblo para desconectar de los temas de trabajo y disfrutar del ocio.

2) Un proceso de coaching es una buena herramienta de autoconocimiento que te ayuda a

poner en practica tu superacion personal. Conocer una carencia puede causar dolor o resultar
incomodo. Sin embargo, descubrir un limite es la Gnica forma de poder traspasarlo.

3) Antes de criticar a un compafiero intenta mirar dentro de ti
mismo para mejorar tu trabajo. Es méds cémodo analizar a
alguien externo antes que mirar dentro de uno mismo. La
psicologia y la filosofia te ayudan a potenciar el conocimiento
de lo humano.

4) Debes aprender a ser tu mejor amigo y tu mayor apoyo en

un momento de dificultad laboral. Para ello, debes conocerte.



INTELIGENCIA EMOCIONAL




INTELIGENCIA EMOCIONAL

¢Que es la Inteligencia Emocional?

La inteligencia emocional se refiere a la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de
motivarnos 'y  manejar  adecuadamente  nuestras

emociones, con nosotros mismos y con las demas

personas.

Muchas personas tratan de enfocarse mucho en elevar su inteligencia cognitiva aumentando
el valor de su Coeficiente Intelectual, y esta bien, las habilidades académicas y técnicas son
importantes para nuestra vida. Sin embargo, muchas veces es mas importante saber utilizar

los sentimientos para guiar el pensamiento y la accion.

Segun Daniel Goleman clasifica cinco aptitudes basicas que toda persona debe poseer en sus

competencias emocionales y sociales:

Conocimiento de uno mismo. Saber qué es lo que siento en cada momento y utilizar esas

preferencias para orientar nuestra toma de decisiones. Poseer confianza sobre uno mismo
una idea realista sobre nuestras habilidades.

Autorregulacion. Manejar las emociones de modo que faciliten las tareas, en lugar de

entorpecerlas. Demorar la gratificacion antes de cumplir los objetivos y recobrarse de las
tensiones emocionales.

Motivacién. Utilizar nuestras preferencias mas profundas para orientarnos y avanzar hacia
nuestros objetivos, tomar la iniciativa y ser efectivos para perseverar frente a los
contratiempos y frustraciones.

Empatia. Percibir qué es lo que sienten los demas, ser capaces de ver el mundo desde su

perspectiva y cultivar la afinidad con la mayor amplitud de personas.



Habilidades _Sociales. Manejar bien las emociones en una relacion e interpretar

adecuadamente las situaciones. Interactuar sin dificultades y utilizar esta habilidad para

persuadir, dirigir, negociar y resolver disputas, cooperando y trabajando en equipo.

APRENDIENDO HACIEDO: “Autocontrol, una herramienta basica para la vida.”

Parece ser que “siempre es el peor
momento” para los aprietos y las
tensiones, sobre todo si se van
acumulando una tras de otra
empujandonos al limite. Cada situacion

estresante que va agregandose tiene

mayor peso que la inmediata. Justo
cuando nos encontramos al limite, cualquier circunstancia por pequefia que parezca puede
convertirse en “la gota que derrama el vaso” incluso con inconvenientes que normalmente

no nos molestarian.

¢Como controlar las situaciones? ¢Como hacer que la gente comprenda? ¢Cdémo
ganarle a lo que sucede afuera?

Es frecuente cuestionarnos con esta clase
de preguntas, sin embargo, nos fijamos
demasiado en lo externo y no en nuestras
habilidades personales para poder
reaccionar y resistir a las circunstancias
que constantemente nos tambalean de un

lugar a otro. A continuacion, te muestro

coémo gestionar el Autocontrol:

1. Fijar una meta. Un paso crucial para que la Inteligencia Emocional cobre sentido

practico, es aprender a reconocer nuestras cualidadesy reacciones emocionales. Al saber
que circunstancias me parecen desagradablesy molestas; e identificar situaciones que me

causan reacciones impulsivas, vuelve las cosas mas sencillas. De manera constante, por



las mafianas y por las noches se elabora una meta, por ejemplo: “Esta semana no voy a
insultar a ninguno de mis compafieros de trabajo”. Esta frase, repetida constantemente a
través de los dias generara una brecha de tiempo mas amplia sobre la situacion activante

y la reaccién de ira de manera impulsiva.

2. ldentificar lassituaciones que nossuelen

estresar. En una lista, debes escribir las

situaciones que suelen disgustarte de manera
cotidianay suceden con mayor frecuencia. De esta
manera, tendras mas oportunidades de identificar
esas situaciones y derealizar el ejercicio completo
y hacerlo cada vez de mejor manera. Recuerdaque
tienes que empezar siempre con las situaciones
mas sencillas, por ejemplo “Que un compaiero de

trabajo no me escuche cuando le hablo™.




3. Aplicar técnicas de control. La reaccion y contencion emocional suele ser el paso

un poco mas complicado que los anteriores. Esto se debe a que en este punto tu ya estaras
activado con una situacion de ira, resentimiento, estrés, frustracion u otras similares. Sin
embargo, la Inteligencia Emocional nos llama a que podamos gestionar y contener
adecuadamente nuestras reacciones y sentimientos que pueden dafiar a otros, a nosotros
mismos y nuestro ambiente de trabajo. En la siguiente lista, podras ver cuatro ejemplos

practicos de cdmo reaccionar para poder ejercer el Autocontrol.

Respiracion Diafragmatica Respiracion Diafragmética. Es una forma de
respirar diferente a la respiracion que usualmente
realizamos sin darnos cuenta. En esta forma, la

»  técnica consiste en introducir aire a traves de la nariz

a los pulmones por 4 segundos, sostener el aire por

3 segundosy finalmente expulsar el aire por la boca

de una manera ligera y con lentitud por 4 segundos

0 mas. La caracteristica principal es que a la vez que

" . inhalamos aire, voluntariamente inflamos nuestra
Inhalacion Exhalacion

area abdominal para abrir paso hacia la parte inferior
de los pulmones y empujar el diafragma hacia abajo. El cuerpo debe estar relajado, los

hombros caidos y de preferencia, con las manos sobre las piernas en un lugar sentado.

Time Out: Unade las formas mas practicas de tomar tiempo cuando
una sensacion o emocion de estrés elevado nos inundael cuerpo y la
mente, es salir inmediatamente de la situacion que nos esta
agobiando y tomarnos un respiro para tranquilizarnos en un lugar de
ambiente relajado o neutro. Esto implica que deberemos de expresar
un mensaje como “Entiendo la importancia de la situacion, pero me
disculpo por la interrupcion, debo salir un momento”. Este mensaje

ird dirigido a quien esté cerca de nosotros y serd en un tono

respetuoso y cordial, con naturalidad y honestidad al momento de
transmitirlo.



Autoinstrucciones:  Constantemente  repetimos
frases en nuestra mente que al cabo de algan tiempo,
terminan por acoplarse a nuestra forma de ver la vida

Si todos los dias pienso que “Serd un dia muy

agotador”, con mucha probabilidad las tareas que se

4

nos asignen tendran un gran peso estresante sobre nosotros. Mientras que si nos repetimos

“Hoy tendré una nueva oportunidad para retarme”, asumiremos las actividades con mayor
motivacion y energia. Podemos entonces elaborar frases personalizadas que nos tranquilicen
y despejen en una situacion estresante y anteponernos al estrés, o bien, desviarlo de nuestros

pensamientos. Ejemplo: “Soy una persona tranquila y serena”.

Distractores: Nuestra mente funciona en
muchas ocasiones como un motor que gira y
gira entorno a un mismo eje. Piensa y repite
constantemente sobre lo mismo y eleva los
niveles de ansiedad. Por tanto, si algo nos esta
invadiendo, buscaremos formas muy sencillas

de fijar la atencion sobre otra actividad.

Por ejemplo: escuchar ruidos de fondo, poner atencion a la conversacion de otras personas,
detenerte y mirar un cuadro o una pintura, recordar una cancién y cantarla, realizar ejercicio
fisico, etc. La distraccion debe ser realmente una accion de interés para nosotros; y, en

segundo lugar, debemos de concentrarnos fielmente a lo que realizaremos. De lo contrario,
no funcionara.

4. Gestionar la emocidn: Una vez que nuestra emocion ha sido controlada y nuestro

cuerpo esté en una situacion de tranquilidad, pasaremos al Gltimo paso: la accion. La
Inteligencia Emocional nos proporciona la base de lo que antecede a una decision. Siempre

deberemos de tener en cuenta que contendra los siguientes elementos:



A e Empatia con nuestros compafieros.

¢ Beneficiar acuerdos mutuos y consensuados.

‘E ¢ Enfoque en soluciones y no en la repeticion de los problemas.
‘ ¢ Objetivos definidos y con metas a mediano y largo plazo.

e Estabilidad a nuestras relaciones con nuestra familia y trabajo.

e Honestidad y compromiso con la decision.

A e Interés y motivacion inherente a nuestra perspectiva.
Lideres de la Transformacion.

Los lideres que promueven transformaciones grupales no son super humanos con poderes
especiales. Sin embargo, su inteligencia emocional tiene un grado desarrollado para gestionar
sus emociones y sentimientos y mover a las demas personas en base al entusiasmo, actitud
positiva y energia motivacional. La vision es estimulante e innovadora para los demas, son
agentes de cambio para las diversas areas de trabajo y sus vidas en general. ¢Y td, a quién
transformas con tu entusiasmo?



SESION 3

AUTOESTIMA




AUTOESTIMA

La autoestima en el ambito laboral se

entiende como la valoracion que cada persona v
hace de si misma sobre sus capacidades e

importancia que repercuten en el desarrollo de

su trabajo, la cual influye a la vez en sus

relaciones entre compafieros de trabajoy con

Sus superiores.

La autoestima alta se basa en hechos y verdades, en logrosy capacidades;
el orgullo nace de gozar de nosotras, de nuestros triunfos y de nuestros
talentos y habilidades, pero no tienen nada que ver con disminuir a los
demas.



PIENSAY ESCRIBE.

Reflexiona y contesta las siguientes preguntas.

. ¢Logro metas en el trabajo?

. é¢Qué actitud tomo?

. ¢ Facilito o entorpezco los procesos?

. ¢Cuales son los valores que poseo y practico?

. ¢Realizo con agrado mis responsabilidades?

. ¢ Estoy satisfecho/a con lo que hago?




COMPONENTES DEL AUTOESTIMA

AUTOCONOCIMIENTO AUTOCONCEPTO \

El auto conocimiento es [
Es el concepto que tenemos
] de nosotros mismos.

conocer las partes que
AUTOEVALUACION

componen al “yo”. Es conocer
por qué y como actliiay siente
\Es imposible amar algo que ng
\- 0zco.

I/ JEs la capacidad de evaluar com¢
positivo o negativo aquello que sz
positivo o negativo parami,

\ reflexionando al mismo tiempo
sobre normas y valores de la

AUTORESPETO

AUTOACEPTACION

a autoaceptacion es admitir \
reconocer todas las partes de si
mismo como un hecho, como la |
forma de sery sentir, yaque sélof§
través de la aceptacion se puede

Autorespetarse es atender,
hacer caso a las propias

necesidades para satisfacerlas, |
vivir seguin nuestros propios
valores, y expresar nuestros
sentimientosy emociones.




SESION 4

RESOLUCION DE CONFLICTOS




RESOLVIENDO CONFLICTOS EN EL TRABAIJO

Los conflictos laborales  son
situaciones de tensidon y enredo
derivados de multiples causas que
involucran al menos a dos personas
del mismo lugar de trabajo. Estas
situaciones pueden ser entendidas
como enfrentamientos, incluyendo
desacuerdos, intereses contrarios,
opiniones divergentes o falta de empatia entre los involucrados.

Todo entorno que contenga una interaccion humana es susceptible de
enfrentar conflictos. En ese sentido, es normal que en el drea de una
institucion se presenten situaciones que amenazan con desestabilizar el
ambiente laboral y afectar el desempefiio de los empleados.

¢COmo hacer para

Lf ; — i resolverlos?
L // —
@
o W
Comenzar por identificar mi estilo de Comunicacion

PASIVO: Los individuos que se caracterizan por este estilo, inhiben su
comportamiento con tal de evitar cualquier confrontacion con otra
persona en vez de hacerse respetar. Tienen una excesiva necesidad y

AGRESIVO: Las personas que utilizan este estilo tratan de
imponer su criterio y conseguir sus objetivos sin
importarle la opinidon ni los sentimientos de su
compafero. Utiliza amenazas, intimidacion, sarcasmo,

acusaciones, sentimiento de culpabilidad, enfado vy
reproches. Interrumpe el discurso de la otra personay da érdenes.



ASERTIVIDAD: La asertividad es una forma de comunicacion
gue consiste en defender tus derechos, expresar tus opiniones
y realizar sugerencias de forma honesta, sin caer en la
agresividad o la pasividad, respetando a los demas pero sobre

todo respetando tus propias necesidades.

NEGOCIACION

Supone un proceso de didlogo entre dos o mas
personas entre las cuales existe un conflicto. De modo
gue las conversaciones que se llevan a cabo con la
finalidad de lograr un arreglo satisfactorio paraambas
partes. El conflicto se resuelve hasta que el acuerdo
se ejecuta en la practica.

En el cuadro de la par describimos algunas de las
condiciones mas importantes para poder negociar.

Ser breve y especifico.
Admitir la responsabilidad
en el problema.

No sefialar  al otro
indiscriminadamente.
Hablar sobre la base de
hechos, sin inferencias ni
deducciones.
Comprometerse
genuinamente con
reciprocidad.

Centrarse en soluciones y no
en los problemas.




Procedimiento para Negociar y Resolver Conflictos

la menor cantidad de distractores, un ambiente neutral e intimo.
Que permita enfocarse en el didlogo concretamente.

Comenzar siempre con algo positivo. Destacar cualidades,
virtudes, acciones o intereses de la otra persona al iniciar el
dialogo. Debe ser natural y auténtico.

Plantear el problemay la afectacion. Explicar la situacién desde
el propio punto de vista, sin echarle la culpa al otro desde el inicio.
Destacar como te afecta personal y emocionalmente. Hablar
Unicamente sobre lo observable, sin sacar conclusiones

precipitadas.

Dar espacio a la otra persona para compartir su perspectiva.
Cada situacién es percibida de maneras diferentes por cada
persona. Da el espacio a tu compaiero para que comente su

version.

Plantear alternativas de solucion. Cuando ambos hayan
expresado sus puntos de vista, lo mas complicado es establecer
soluciones. Estas deben involucrar a ambos, no beneficiar mas a
uno sobre la base de causar mal al otro. Deben construirse entre
ambas partes. Nadie debe sobreponerse.

Establecer a acuerdos y comprometerse en la practica. Una vez
discutidas las alternativas, tomar la decision mdas adecuada donde
ambas partes se sientan satisfechas y con el compromiso de
asumir con suma responsabilidad la parte que le compete.
Recuerda... “Un barco no avanza si cada uno esta remando en una direccion
diferente. Juntarse es el principio, mantenerse es el progresoy trabajar en
equipo, es el éxito.”




TRABAJO EN EQUIPO




|

¢QUE ES UN EQUIPO DE TRABAJO?

|

Un equipo es un grupo de personas organizadas, que trabajan juntas para
lograr una meta. Un equipo pretende alcanzar metas comunes. El equipo se
forma con la conviccion de que las metas propuestas pueden ser conseguidas
poniendo en juego los conocimientos, informacion y habilidades de las
distintas personas que lo integran.

trabajo en

equipo
implementarse mediante una orden ni
aparece por si sola. Solamente aparece
cuando al interés por el resultado del
equipo se suma la confianzay el apoyo
mutuo de sus miembros.

no puede

Para que un grupo de personas sea considerado un equipo es preciso que se
tenga un objetivo comun. Y que se pretenda el alcance de la meta cooperando
y ayudandose mutuamente. No hay equipo sin meta compartida.

[ ¢ QUE CUALIDADES TIENEN LOS EQUIPOS DE TRABAJO?

COMUNICACION

CONFIANZA

COMPRENSION

COMPROMISO

DIRECCION

LIDERAZGO

EMPATIA

TOLERANCIA

PENSAMIENTO
POSITIVO

CONVICCION

ORGANIZACION







[ EJERCICIOS PARA COMENZAR A TRABAJAR EN EQUIPO ]

b,

¢Para qué soy bueno?

Desde el dia de ahora, tienes mayor
comprension de lo que significa trabajar
en equipo. Sin embargo, como parte del
equipo también debes reconocer qué es
lo que tu puedes aportar para que el
trabajo sea de mejor calidad.

En el siguiente recuadro de la derecha,
escribe 5 cualidades personales con las
que puedes empezar a colaborar con tu
equipo de trabajo respondiendo Ia
pregunta que ahi aparece.

Ahora que sabes para qué eres
Bueno, también es necesario
saber qué es lo que esperas
de los demas. De esta
manera podrdasidentificar de
manera concreta  tus
propias expectativas vy
saber la forma de trabajo
gue esperas de tus
companeros.

Responde la pregunta de tu
izquierda



=\ /

CREATVIT ‘\(‘
_ LDING...

CREATIVIDAD



CREATIVIDAD EN EL TRABAIJO

La creatividad se trata de un pensamiento \ N4

original, una imaginacion constructiva, UN ey // \g
pensamiento divergente o pensamiento 'Q
creativo, es la generacion de nuevas ideas 0 & Cpeaﬁ?idad
conceptos, o de nuevas asociaciones entre ideas y 8
conceptos conocidos, que habitualmente producen ‘S

soluciones originales.

Es importante y necesario, fomentar un agradable ambiente laboral para
ayudar a estimular la creatividad y libertad de los empleados, permitiendo asi
gue sus ideas fluyan. Algunos expertos dicen que hay tres conceptos basicos
gue ayudan a estimular la creatividad en los empleados.

e Constancia: ser firme con los objetivos establecidos.
e Confianza: crear un ambiente de seguridad.
e Entusiasmo: estimular y apoyar la generacion de ideas.

En muchas de las ocasiones lo que frena a la creatividad del empleado es el
temor a hacer el ridiculo o a perder el puesto de trabajo.

é¢Considero que mi trabajo

S
) es aburrido?
>

¢Qué puedo hacer para que

o W mi trabajo se vuelva menos
monoétono?

Respuestas:




BENEFICIOS DE LA e oo nos
CREATIVIDAD Mejora la Ayudaa salir il

Autoestima delarutina o
ultiles

Adaptacion al Mejora la

Aliviael estrés . \
entorno calidad devida

Fomentala
integridad
humana

Desarrollala
comunicacion

éQué resultados obtenemos cuando

aplicamos creatividad a nuestras vidas?

Resultados excelentes que provienen de gente
normal. Y esto es importante en nuestras familias
para mejorar las relaciones familiares, en nuestras
aulas para fomentar el ingenio y en nuestras
empresas para fomentar la innovacion.

Cuando se potencia el desarrollo de la creatividad,
estamos aumentando nuestra flexibilidad mental y nuestra capacidad para
cambiar. Este ultimo aspecto es especialmente importante, si tenemos en
cuenta que vivimos en una sociedad en permanente cambio. Si nosotros
tenemos una mejor capacidad para cambiar, podremos atravesar las aguas
revueltas sin zozobrar en el intento.

El desarrollo de la creatividad también nos aporta mayor fluidez para ser
productivoy elaborar una serie de diferentes opciones, propuestas o
alternativas. Se dice que cuando solo tienes una opcion estas muerto,

cuando tienes dos opciones es un dilemay es, a partir de tres opciones,

cuando realmente tienes alternativas. La creatividad nos ayuda a generar
multiples alternativas.




Creatividad es pensar
nuevas ideas y hacer
COsas NUevas...

LOS 5 COSAS QUE TE QUITAN LA CREATIVIDAD ;COMO
VENCERLOS?

El problema es que la creatividad funciona como un musculo; por tanto, si no
se ejercita, se atrofia. Todos somos creativos.

1.

No. No podré. Yo no valgo para esto. Mejor no lo intento... siempre que
aparece un no... un asesino anda cerca.

Vergiienza. Al qué diran. Al qué pensaran. Ese sentimiento paralizante
de no querer hacer el ridiculo y, por tanto, no arriesgar.

. Pensar demasiado. Nadie hace nada si lo piensa demasiado. Hay que

hacer mas, debemos pensar menos.
Multitarea. Las interrupciones constantes, querer hacer tres cosas a la
vez o estar en 20 sitios al mismo tiempo.

. Querer ser el mejor del mundo. Hay que permitirse el placer de ser

malo, como dice Julia Cameron. No nos evaluemos. No nos juzguemos.

EQUESSABESEDIVIER




SESION 7

ORGANIZACION DEL TIEMPO



El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las
condiciones de trabajo que tiene una repercusion
mas directa sobre la vida diaria, ya que la duracién
del trabajoy su distribucidén puede afectar a la
calidad de vida en el mismo y a la vida extra laboral.

Precisamente, en funcién de este tiempo de trabajo
va a estar el tiempo libre para dedicarlo a la vida
familiar, el ocio y la vida social, por lo tanto, se puede decir que es un
elemento que determina el bienestar de los trabajadores.

Segun algunos expertos, una jornada de 8 horas constituye un
limite por encima del cual, la calidad y cantidad de trabajo
disminuyen.

Desde el punto de vista ergondmico, seria aceptable la division del
dia en tres tercios de 8 horas cada uno: 8 horas dedicadas al
trabajo, 8 al ocio, alimentacion, etc. y otras 8 al suefio.

Paraintroducir periodos de descanso nunca se debe esperar a que se
produzca algun sintoma evidente de fatiga, como una disminucién de
trabajo. Hay que recordar, ademas, que las pausas no deben ser tantas o tan
largas que rompan el ritmo de trabajo, ni tan cortas que no permitan
descansar.




“No todo lo importante es urgente, ni todo lo urgente
es importante”.

La urgencia nos habla de plazos: el margen de tiempo disponible es escaso.
Sin embargo, no necesariamente es importante. Al mismo tiempo hay temas
importantes que no son urgentes, incluso ni siquiera tienen fecha.

Tener claras las diferencias entre urgente e importante es basico para
dominar las tareas del dia a dia. Es facil mezclar ambos conceptos si no
analizamos cada cuestion. Lo urgente, como deciamos, esta vinculado al
tiempo —fecha, dia, hora—y es lo que determina su prioridad. Loimportante
tiene su peso especifico en si independientemente de cuando suceda.

URGENTE VS IMPORTANTE

Importante

Urgente

Valor por
limite
temporal

A

Cuando somos capaces de identificar lo que hacemos en una de estas dos
categorias, estaremos en condiciones de colocarlas entre las prioridades para
gue ocupen el lugar que les corresponde. Para evitar esto hay que tener en 1.
cuenta dos criterios:

1. Pensar y comparar cada tarea de forma objetiva. La clave esta en pararse
a pensar.

2. Evitar influencias emocionales que suelen provenir de los gustos
personales y de lo que mas nos atrae hacer o, sencillamente, es mas facil.



NO IMPORTANTE IMPORTANTE

ORGANICEMOS NUESTRO TIEMPO

A continuacion, escribe una lista de actividades que realizas en un dia de trabajo, desde
gue te levantas hasta que te acuestas a dormir:

MATRIZ DE COVEY

URGENTE NO URGENTE




ESTRES LABORAL



El estrés se define como una reaccion fisioldgica del

organismo ante una situacion que la persona percibe
como amenazante; es una respuesta automaticay (ESTRES?
necesaria parala supervivencia. Cuando esta
respuesta natural aparece en exceso, se produce una
sobrecarga de tensidon que repercute en todo el
organismo, y provoca la aparicién de enfermedades y
alteraciones de la salud.

El estrés relacionado con el trabajo se describe como

una serie de reacciones fisicasy psicolégicas que ocurren cuando
los trabajadores deben hacer frente a exigencias ocupacionales, que no se
corresponden con sus conocimientos, destrezas o habilidades.

Las reacciones del trabajador frente al estrés pueden incluir respuestas
fisioldgicas, emocionales, cognitivas y conductuales:

Reacciones fisiologicas: aumento del ritmo cardiaco, de la presion
sanguinea y dela tension muscular, sudoracion, incremento de la
produccién y secrecion de adrenalina, y respiracién superficial con
mayor frecuencia.

Reacciones emocionales: miedo, irritabilidad. humor depresivo,
ansiedad, enojo y motivaciéon disminuida.

Reacciones cognitivas: atencidn disminuida, reduccién de campo de
percepcion, olvidos, pensamientos menos efectivos, reduccién de la
capacidad de solucionar problemas y de aprendizaje.

Reacciones conductuales: disminucidon de la productividad, mayor
consumo de cigarrillos, drogasy alcohol, cometer errores...







AUTOCUIDADO

Ejercicio fisicoy
mental

Técnicas de
respiracion y
relajacion

Dieta balanceada

Recreacion y ocio.




ANEXO 5

Fotografia










