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os seres humanos nos desenvolvemos por medio de las relaciones sociales, son estas quienes nos permiten interactuar unos con otros e intercambiar información, es desde allí que se gestan innumerables situaciones o problemas que afectan a los individuos.

Dentro del mundo empresarial, también se vivencia este interactuar entre los seres humanos, entre jefes, colaboradores y más miembros de una compañía; y también surgen infinidad de comportamientos, ya sea para el desarrollo de la organización o para retroceso de ésta.

Son muchas las conductas negativas que se pueden observar dentro de una empresa, una conducta que es de las más desequilibrantes desde el punto de la salud mental es: el Acoso Psicológico u Hostigamiento Psicológico, este fenómeno se origina a partir de las relaciones que se establecen entre los trabajadores de una institución de trabajo y hace referencia a situaciones de hostigamiento psicológico que se da entre los miembros de una organización, es una forma de violencia psicológica extrema que se lleva a cabo de forma sistemática sobre otra persona en el lugar de trabajo, la cual repercute en la vida de la persona afectada.
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Diversos estudios de España y Europa revelan como inciden en la salud del trabajador, el 18% de los problemas asociados con el trabajo, son enfermedades acusadas por factores psicosociales; en estos países además de su investigación, se estudia la regulación para buscar una normalización al interior de las organizaciones.

Aunque las causas del problema pueden ser de distinta naturaleza, nuestro país no escapa a dicha problemática. Sin embargo, en El Salvador no se han encontrado datos que documenten que existe dicha problemática, ya que ninguna universidad del país o  institución han realizado alguna  investigación al respecto. 

Este es un problema latente dentro de las empresas salvadoreñas, aunque es reciente el interés y preocupación que se ha despertado por dicha situación, el daño psicológico y moral que engendra este tipo de conducta es letal; es por ello que todo profesional de la salud mental debe estar preparado para prevenir y afrontar este tipo de situaciones, pero para ello es necesario conocer el problema, estudiar minuciosamente la situación de riesgo en el ámbito laboral que afecta las relaciones laborales en los trabajadores de empresas públicas y privadas del gran San Salvador. 
La importancia de investigar este tema es, como ya se mencionó anteriormente, es que no existen investigaciones, que nos puedan proporcionar información sobre como se desarrolla o como se gesta las situaciones de riesgo de la violencia en los trabajadores al interior de las empresas salvadoreñas, entonces no estamos preparados para enfrentar y prevenir dicha situación que afecta la salud física y psicológica de las personas que se ven involucradas. 

Es una necesidad como profesionales conocer cómo vamos a contribuir a resolver este problema tan real que afecta a los trabajadores salvadoreños. La necesidad de velar no solo por la salud física, sino por la salud mental del trabajador.
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Debemos responder ante esta situación y contribuir a superar el riesgo laboral de la violencia en los trabajadores que afectan las relaciones entre los mismos. Nuestra contribución será un programa de salud mental que brinde soluciones concretas para responder ante este tipo de problemáticas.
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Investigar los efectos psicológicos resultantes del acoso como situación de riesgo en el ámbito laboral a los que se enfrentan trabajadores de diversas instituciones públicas y privadas del gran  San Salvador.
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· Conocer el grado de integración de los trabajadores con respecto a su trabajo, su nivel de satisfacción, motivación  lealtad y compromiso hacia la institución de la que forman parte. 
· Conocer los tipos de comunicación que se establecen entre los diferentes miembros de la institución, y el efecto que se produce cuando dicha comunicación es agresiva. 
· Establecer si en las relaciones entre trabajadores existe algún tipo de violencia que impida un clima laboral propicio para el desarrollo del trabajador y de las empresas.
· Diseñar un programa de salud mental  tendiente a contribuir a minimizar los efectos psicológicos  a los que están expuestos los trabajadores en su lugar de trabajo.
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Estas, muchas veces, no suelen merecer la atención al no ser aspectos directamente relacionados con la realización del trabajo, pero  que sí influyen en él.  Estas relaciones son de tipo social.
Como consecuencia, es posible que ocurra un funcionamiento anormal de la organización a nivel social, lo que puede traducirse en consecuencias bastante más amplias que simples discusiones o problemas personales. Si se observan  cuidadosamente,  reflejan  diversas actividades susceptibles de analizarse  en varios niveles. Los personajes, los pequeños grupos, los intergrupos, las normas, los valores, las actitudes, existen bajo un patrón muy complejo y multidimensional. Esto genera una complejidad que, muchas veces, no permite comprender adecuadamente los fenómenos organizacionales.
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Para mejorar esta situación es imprescindible la voluntad de parte del Estado y de  los administradores para desarrollar estrategias objetivas que permitan prevenir el acoso al interior de las empresas salvadoreñas y velar por la salud física y mental de los trabajadores, así como la creación de leyes, que protejan y beneficien al trabajador y velar por que se cumplan estas disposiciones.
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No obstante un desequilibro, entre las exigencias del medio por una parte y las necesidades y aptitudes por otra, pueden generar una inadecuada adaptación  presentando como posibles consecuencias, respuestas negativas de tipo emocional, fisiológico y de comportamiento.

Los  factores psicosociales, entendidos como aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situación  laboral y que están directamente relacionadas con la organización, el contenido del trabajo y la realización de tareas, y que se presentan con capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como de la salud (física, psíquica o social del trabajador) ,1 tienen la característica de producir variabilidad de efectos en función de la persona. 
1. Factores Psicosociales: Identificación de situaciones de riesgo. Matilde Lahera Martín. Instituto Navarro de Salud Laboral, 2002. Pág. 5
Esto supone una dificultad añadida que imposibilita establecer una relación directa causa-efecto debido a que no  todas las personas perciben  de la misma manera las condiciones en que desarrollan  su  trabajo y no reaccionan de la misma manera ante situaciones similares. Además, hay elementos como la propia  personalidad y la situación personal por la que se está atravesando, que influyen  tanto en la percepción de la realidad como en la respuesta a las distintas situaciones de trabajo.
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temporal y a veces por periodos prolongados obligándole a tomar licencias  para ausentarse de su trabajo y someterse a tratamientos médicos. 

Se han  incorporado diversos términos para designar este desajuste que se produce entre el individuo y su entorno. Entre estos están:
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Estrés es el término que se utiliza para describir los sintomas [
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Disponer del equipo de protección adecuados sistemas de abstracción local, así como espacios  de educación en prevención  son parte  de las condiciones laborales que procuran la salud  y el bienestar del trabajador, sin embargo en nuestro país no todas las organizaciones cuentan con programas de higiene y salud ocupacional implementados en los sitios de trabajo
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Las enfermedades profesionales son tan frecuentes en personas que se desenvuelven  en el rubro industrial  como en quienes desarrollan tareas más sedentarias, es decir, están en igual riesgo una operaria de maquila o una secretaria, por lo tanto es imprescindible promover estrategias encaminadas al bienestar físico, mental y social de los trabajadores y evitar los riesgos nocivos para su salud producto de las condiciones de trabajo.
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2. La organización del Trabajo y el estrés. Instituto de Trabajo, Salud y organizaciones. Tom Cox. Reino Unido. 2004. Pág. 3
"El estrés en el trabajo es un fenómeno psicosocial caracterizado por un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y del comportamiento ante ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organización o el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitación y de angustia, con la frecuente sensación de no poder hacer frente a la situación" 3
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2. La organización del Trabajo y el estrés. Instituto de Trabajo, Salud y organizaciones. Tom Cox. Reino Unido. 2004. Pág. 3

3. Ídem. Pág.4

4. Revista Sociedad para el estudio de la ansiedad y el estrés. Antonio Cano. Uruguay.  2003.   Pág. 7
5. Acoso Psicológico en el trabajo: Los efectos de la nueva organización del trabajo sobre la salud.   Unión sindical de Madrid. 2002 Pág. 13
El acoso sexual se define como una conducta inesperada, de naturaleza sexual u otra conducta basada en el sexo que afecta la dignidad del hombre y la mujer en el trabajo. Incluye conducta verbal o no verbal física y no deseada. 6 Hay un rango de conductas que pueden constituir acoso sexual. Esas conductas deben ser inesperadas, irrazonables, inaceptables y ofensivas para el destinatario. Lleva el rechazo o la sumisión del empleado, de los trabajadores incluyendo los superiores jerárquicos y se usa mucho en el acceso a la formación profesional o al empleo, en la continuación del empleo, para la promoción, subir el salario y otras decisiones vinculadas al empleo y crea un medio hostil, intimidatorio, humillante para el destinatario.
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Así mismo, el hostigamiento psicológico o mobbing se refiere a aquellas situaciones en las que una persona o un grupo de personas ejercen un con junto de comportamientos caracterizados por una violencia psicológica extrema de forma sistemática y durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo. 8
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[image: image167.jpg]Segun el Art. 319 del Cédigo de Trabajo, “‘Se consi-
dera enfermedad profesional, cualquier estado pa-
tolégico sobrevenido por la accion mantenida, repeti-
da o progresiva de una causa que provenga directa-
mente de la clase de trabajo que desempefie o haya
desempefiado el trabajador, o de las condiciones del
medio particular del lugar en donde se desarrollan las
labores, y que produzca la muerte al trabajador o le
disminuya su capacidad de trabgjo”




[image: image168.jpg]El sindrome de Burnout se debe a la vivencia de agota-
miento, desengafio y pérdida de interés en el trabajo que
se detecta en los profesionales que trabajan en contacto
directo con personas en la prestacion de servicios como

consecuencia de ese contacto diario con su actividad labo-
ral. Este estado es el resultado de frustrarse por el intento
de lograr una serie de expectativas inalcanzables. 4





6. 1 Jornada de análisis integral del mobbing. Ferran Camas Roda. 2005. Pág. 11

7. Guía de salud laboral #18.  CGT. 2001. Pág. 1

8. Sociedad para el estudio de la ansiedad y el estrés. 2003. Pág. 8

9.  La violencia en el trabajo. Agencia europea para la seguridad y la salud #24 Pág. 1
Salin (2003) ha presentado un Modelo basado en un esquema de  Boddewyn: Antecedentes del mobbing, en este modelo se determina la existencia de factores propicios para el mobbing, que se dividen en tres grupos: facilitadores, motivadores y desencadenantes. 10
	FACILITADORES


	MOTIVADORES
	DESENCADENANTES

	Son aquellos factores que permiten que el fenómeno pueda ocurrir: clima laboral inadecuado, insatisfacción con factores organizacio- nales.
	Son aquellos que confieren valor, ventaja o beneficio a los comportamientos de acoso, aislamiento o eliminación de un competidor.
	Son aquellos que pueden disparar a activar una secuencia de mobbing. Cambios organizacionales, llegada de un nuevo superior, reestructuración de puestos.


[image: image169.jpg]


Por otra parte, existen variables exógenas e intrínsecas que promueven la aparición del acoso: 11
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10. Factores psicosociales: identificación de situaciones de riesgo. Matilde Lahera Martín. 2002.  Pág. 9

11.  El acoso moral. Agencia europea para la seguridad y la salud #23. 2001  Pág. 1
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En el estudio de O'Moore (Bullying at workingIreland) se encontró que un número significativo de víctimas de acoso decían trabajar en situaciones de liderazgo autoritario. A la inversa, en el estudio de Vartia (Workplace bullying: The role of occupational health services) se descubrió que las personas que nunca habían sufrido acoso o nunca habían sido testigos del mismo decían trabajar en entornos donde los problemas se solucionaban por negociación. 12
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12. Teorías e investigación del liderazgo. Rallph M. Stogdill. España. 2002. Pág. 14
13. La violencia en el trabajo. Agencia europea para la seguridad y la salud #24 Pág. 3

Una de las particularidades de este tipo de procesos es que la persona afectada perciba que las personas que le hostigan tienen la intención explicita de causarle daño o mal, lo que convierte a la situación en especialmente estresante.
Además de esos factores también existen otros que influyen en el desarrollo de esas conductas violentas. Algunos de los más relevantes son la edad,  el sexo y el ámbito laboral. En relación al sexo, se ha establecido tal como afirma Marie-France-Hirigoyen, en la guía de la salud laboral (2003), que el acoso psicológico afecta a un 70% de mujeres y a un 30% de hombres; las mujeres según varios estudios, son las principales víctimas de agresiones laborales, según los planteamientos de Zapf y Einarsen (2003) “el ser mujer y joven, es un riesgo potencial para convertirse en víctimas de acoso psicológico”.

[image: image178.jpg]La investigacion realizada se caracterizé por
ser una investigacion diagnéstica, es decir, un
proceso orientado a descubrir los factores o
condiciones generales y especificas objetivas y
subjetivas de determinado fenémeno, de cuya
informacion se descubrieron posibles causas,
efectos y alternativas de solucion del fenémeno
estudiado en forma concreta, precisa y no espe-
culativa de la realidad social.

Por tanto, esta investigacion exigio la aplicacién
rigurosa de métodos y técnicas cientificas, para
contribuir de forma objetiva y eficiente al avance
del conocimiento y progreso de la humanidad.
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[image: image180.jpg]El método estadistico implementado fue el método de
estadistica simple o de porcentaje, el cual se basa
en la recoleccién de datos de una muestra represen-
tativa de la poblacién que se quiere estudiar, poste-
riormente, de los resultados se realizé un andlisis y
se obtuvieron conclusiones y recomendaciones objeti-
vas de las posibles causas que producen la situacién-
problema, objeto de estudio y su relacién con otros
fenémenos al interior de las organizaciones.




En relación a la edad, en España, los resultados preliminares del Barómetro Cisneros de Piñuel, 2001 15 (Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negación, Estigmatización y Rechazo en Organizaciones Sociales, dirigido por el profesor Piñuel), reflejaron que el grupo más afectado por este fenómeno son las personas menores de 30 años, con una antigüedad medio de laborar de un año en el mismo lugar de trabajo, aunque también encontramos que existe prevalencia en los trabajadores con un tiempo promedio de laborar de entre  uno y  siete años.
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14. www. prevention-world.com

15. Un estudio sobre mobbing en la administración pública. Maria de los Ángeles López Cabarcos. 2001. Pág. 4
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El acoso entendido como una persecucion sin causa, se desarrolla
con el fin de someter, controlar, humillar, intimidar y dominar a una
persona, y ha adquirido a lo largo de la historia diferentes connota-
ciones, dentro de las cuales destacan el acoso sexual y el acoso
moral. El acoso moral o psicolégico, es uno de los mas prevale-
cientes y se define como aquellas practicas ejercidas en las rela-
ciones personales, especialmente en el ambito laboral, consistente
en un trato vejatorio y descalificador hacia una persona, con el fin
de desestabilizarla psiquicamente. 30
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mecanismos de violencia que permanecen más ocultos, pero que ocasionan de igual manera, insomnio, palpitaciones, ahogos o malestares físicos diversos, y que influyen en el rendimiento laboral, dañando el espíritu con sentimientos de profunda frustración, tristeza y desesperanza;  la  vulnerabilidad  de dicho sector se debe a que por naturaleza, las instituciones públicas,  poseen una cultura en la cual el control, la jerarquía y el poder, priman sobre la productividad, la cooperación y la eficacia, siendo así que resulte más factible “destruir a la víctima, que optar por su despido” (Piñuel, 2003). 16
En su contraparte, la empresa privada, no puede permitirse el lujo de acarrear con las consecuencias de bajas e ineficacia que conlleva el acoso a un trabajador, por tanto, se niega o se minimiza la existencia del problema en relación con el medio laboral público, aunque cabe reafirmar que el sector privado no es excluyente del acoso psicológico.

En el proceso de mobbing intervienen dos tipos de sujetos: acosador o psicoterrorista,  y víctima.
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En muchas ocasiones, actúan cobardemente escondiéndose detrás de otras personas, a las cuales manipulan induciéndolas a imitarlos en el maltrato, por abuso de poder o por persuasión ofreciéndoles beneficios a cambio de su complicidad o silencio. Además, utilizan un doble sentido o doble mensaje para crear confusión y distorsionar el proceso de comunicación. 
Según las propuestas de French y Raven (1959) y los hallazgos de los estudios de Munduate y Dorado (1998) y Rahim y Psenicka (1996), se podrían identificar cuatro bases del poder en las que se asienta la fortaleza del agente que ejerce el acoso psicológico: 18
16. Idem. Pág. 4
17. Guía de salud laboral #18 CGT. 2003. Pág. 3

18. Ídem. Pág. 6
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Así mismo, existen diferentes estilos de liderazgo, como el liderazgo participativo en el cual el líder, utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y señala directrices específicas a sus colaboradores pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. El líder participativo cultiva la toma de decisiones de sus colaboradores para que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras. Los Impulsa también a incrementar su capacidad de auto control y los insta a asumir más responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un líder que apoya a sus colaboradores y no asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus manos.

[image: image191.jpg]|!%!{Lu
Ty




[image: image192.jpg]



19. www. mobbing. 
Así mismo, es importante señalar que el objetivo principal de los psicoterroristas laborales es anular totalmente a su víctima para conseguir a medio o largo plazo que abandone la empresa, recortando para ello su capacidad de comunicación y de interacción con los compañeros y compañeras, rebajando sus responsabilidades, y dirigiendo contra él críticas y mentiras infundadas de su actividad laboral e incluso acerca de su vida particular. 20
Por otra parte, el resultado ocasionado en las víctimas es demoledor, ya que la persona objeto de acoso pierde su autoestima, ve mermadas sus capacidades profesionales, sus relaciones personales en el entorno laboral y se autodestruye moralmente.
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La intimidación en el lugar de trabajo sigue un patrón de conducta reiterativo, que puede variar desde lo imperceptible hasta lo más evidente; como podría ser según Leymann: 21
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20. www. psicologíacientifica.com
21. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias.  Marga Armendáriz. 2004. Pág. 14
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El mobbing se manifiesta de diferentes formas tanto a nivel conductual como relacional, siendo así que en ocasiones el mobbing adquiere connotaciones diferentes como: 22
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22. Acoso psicológico en el trabajo: los efectos de la nueva organización del trabajo sobre la salud. Unión Sindical de Madrid. 2002. Pág. 9
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23. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias. Marga Armendáriz. 2004. Pág. 14

24. Idem

25. Idem
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Sobre el rendimiento, es un hecho cierto que tener trabajadores con este tipo de problemas afecta a la productividad laboral, pues al distorsionar la comunicación y la colaboración entre trabajadores, interfiere en las relaciones que los trabajadores deben establecer para la ejecución de las tareas. Así, se producirá una disminución de la cantidad y calidad del trabajo desarrollado por la persona afectada, el entorpecimiento o la imposibilidad del trabajo en grupo, problemas en los circuitos de información y comunicación, etc. En los casos más graves, según el profesor Eduardo Vinyamanta, la productividad de una empresa se lleva a ver reducida hasta un 20%. 27
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26. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias. Marga Armendáriz. 2004. Pág. 15

27. Idem

28. Idem

Desde el punto de vista laboral posiblemente resultarán individuos desmotivados e insatisfechos que encontrarán el trabajo como un ambiente hostil asociado al sufrimiento y que no tendrán un óptimo rendimiento. La conducta lógica de un trabajador sometido a una situación de mobbing sería el abandono de la organización, sin embargo, en muchos casos éste no se produce debido a la difícil situación del empleo en la economía actual. 29

En definitiva, que se produzcan casos de hostigamiento en el lugar de trabajo no es perjudicial únicamente para la persona que lo sufre, sino que también afecta gravemente a la organización, resintiéndose aspectos tan importantes para una empresa como la productividad -tanto en cantidad como en calidad. Además y como consecuencia del absentismo aumenta la rotación y con ella las necesidades de formación de los nuevos trabajadores a lo que hay que sumar el coste del tiempo de adaptación necesario al nuevo puesto de trabajo.

Inevitablemente un problema  de este tipo enrarece el clima laboral, los trabajadores invierten mucho tiempo en la difusión de rumores, lo cual incide también negativamente en la producción.

En cualquier caso la mayor o menor importancia de los costes económicos de la violencia en los lugares de trabajo no debe suponer en ningún caso afrontar el problema únicamente en términos de beneficios o pérdidas económicas para la organización, sino que el criterio fundamental debe estar basado en términos de salud de los trabajadores.
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29. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias. Marga Armendáriz. 2004. Pág. 15
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De manera genérica, higiene y seguridad del trabajo constituyen dos actividades íntimamente relacionadas, orientadas a garantizar condiciones  personales y materiales de trabajo capaces de mantener  cierto nivel  de salud de los empleados.
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A pesar de la aparición de los Departamentos de Recursos Humanos las empresas no suelen tomarse en serio el factor humano, y menos aún la dimensión psicológica de las relaciones laborales, salvo si ello sirve para maximizar los beneficios económicos. 

El mobbing en la empresa también puede surgir como resultado de una decisión empresarial. Es bastante habitual que en ciertas empresas se utilice este fenómeno como instrumento para deshacerse de empleados  especialmente molestos a los que no se les puede reprochar nada, para lo cual utilizan la táctica de la desesperación, hundiéndolos psíquicamente para deshacerse de ellos sin que suponga un coste económico para la empresa.  Se maltrata psicológicamente a los trabajadores para destruirlos y forzarlos a renunciar.

Algunas empresas utilizan estas estrategias de eliminación fundamentalmente con trabajadores con una antigüedad importante, cuyos salarios son medio-altos y con unas edades comprendidas entre los 45 y 55 años. Las indemnizaciones de estos trabajadores son muy altas y por lo tanto las empresas pueden permitirse sostener estrategias de acoso prolongadas que obliguen al trabajador a renunciar.
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Aunque las causas del problema pueden ser de distinta naturaleza,  nuestro país no escapa a dicha problemática que fundamentalmente se centran en torno a aspectos relacionados con la organización del trabajo y la gestión del conflicto por parte de los superiores.  Sin embargo, en El Salvador no se han encontrado datos que documenten que existe dicha problemática;  probablemente permanece oculta debido  a la poca información que se tiene de los factores que inciden en los trabajadores salvadoreños, así como a la falta de denuncia de los que se encuentran inmersos en el problema.  
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Los sujetos de la investigación, fueron 110 trabajadores
en   total  entre  jefes  y  colaboradores, de los cuales 55

pertenecían  al  sector  público y  55 al sector privado de

las empresas del Gran San Salvador.
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Los métodos empleados en la investigación fueron los siguientes:

	ENTREVISTA
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	Es el procedimiento metodológico técnico que consiste en interrogar a los sujetos objeto de estudio, con la finalidad de explorar las opiniones, creencias, motivaciones, sentimientos, actitudes y estados anímicos relacionados a la presencia o ausencia de violencia en el ámbito laboral.

	OBSERVACION
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	Es el registro de los fenómenos que se estudian en su proceder natural, es decir, que el investigador no se inmiscuirá en el objeto de estudio, sino que se limitará a observar y tomar nota de lo que sucede en el entorno laboral, utilizando procedimientos lógicos así como instrumentos de recolección de datos.



	ENCUESTA
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	Es el procedimiento metodológico técnico destinado a obtener información de la población de interés, relacionada con la situación problemática al interior de las empresas  públicas y privadas.
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Las técnicas empleadas en la investigación fueron las siguientes:

	Entrevista estructurada

Para alcanzar los objetivos y profundizar en el problema de investigación, se utilizó la técnica de entrevista estructurada o focalizada, ya que ésta es de carácter explicativo, se ciñe a unos objetivos prefijados y da la oportunidad al entrevistador de llevar una guía que centre las áreas de investigación.



	Observación dirigida

Es aquella en la que el observador no pertenece al grupo que se estudia, el cual entra en contacto inmediato con la realidad del entorno laboral para observar directamente todo lo que sucede a su alrededor.



	Cuestionario abierto

El formato abierto proporciona una amplia oportunidad para que los participantes  escriban las razones de sus ideas, se utilizó para explorar el problema básico, así como, para conocer las opiniones y experiencias generales  de los empleados.
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Los instrumentos empleados en la investigación fueron los siguientes:
	Guía de entrevista para jefes

La guía de entrevista constó de cuatro grandes áreas de investigación: Área laboral, Área de liderazgo, Área Social y Área Familiar. Con un total de 22 preguntas, todas con la característica de ser preguntas cerradas. 
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	Cuestionario para los colaboradores
La guía de cuestionario contenía cuatro grandes áreas de investigación: Área familiar, Área de liderazgo, Área social y área familiar. A su vez, contenía un total de 20 preguntas todas con la característica de ser preguntas  cerradas.




	Guía de observación para jefes
La recolección de datos se realizó en base a la guía de observación,  herramienta diseñada para registrar la ocurrencia o frecuencia de comportamientos o aspectos relevantes del entorno laboral, y de la situación objeto de estudio; dicha guía de observación estaba dividida en cuatro áreas: área de liderazgo, área social, área laboral y ambiente físico. Está guía estaba constituida por 24 ítems, de selección múltiple. 
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	Guía de observación para colaboradores

La recolección de datos se realizó en base a la guía de observación,  herramienta diseñada para registrar la ocurrencia o frecuencia de comportamientos o aspectos relevantes del entorno laboral, y de la situación objeto de estudio; dicha guía de observación estaba dividida en cuatro áreas: área de liderazgo, área social, área laboral y ambiente físico. Está guía estaba constituida por  24  ítems, de selección múltiple. 


	LIPT – 60 Versión González de Rivera

Este cuestionario escalar se utilizó para objetivar  y valorar 60 estrategias diferentes de acoso psicológico, dividido en 6 áreas: Reducción de las posibilidades de comunicarse adecuadamente con los demás, Evitación de la posibilidad de mantener contactos sociales, Desacreditación de la reputación personal y laboral de la víctima, Reducción de la ocupación y empleabilidad mediante la desaprobación profesional, Daño de la salud física o psicológica de la víctima y otras. Estaba constituido por 60 ítems en forma de escala Likert de 5 incisos. Versión modificada y adaptada en español por José Luís Gonzáles de Rivera en Madrid, España. 


	[image: image26.jpg]



[image: image27.jpg]





	[image: image28.jpg]



[image: image29.jpg]



	IVAPT-22

Este cuestionario se utilizó para evaluar dos aspectos fundamentales: la violencia psicológica en el trabajo y la intensidad, así como el acoso psicológico en el trabajo. Estaba constituido de 22 ítems en forma de escala Likert de 5 y 3 incisos. Autor: Dr. Manuel Pando Moreno, Universidad de Guadalajara, México. 
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Los recursos empleados en la investigación fueron los siguientes:

	Recursos Humanos
	Recursos Materiales
	Recursos Financieros

	Coordinador General del proceso de grado

Docente Director y Asesor de proceso de       [image: image248.emf]grado

Equipo de investigación de proceso de grado

Trabajadores de empresas públicas y privadas.


	Computadora

Papelería

Lápices, l[image: image249.emf]apiceros, plumones

CDS, memoria usb

Cuestionario, encuestas, guías de observación, pruebas estandarizadas. 
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El procedimiento que se utilizó durante el proceso de investigación fue el siguiente: 


1. Recopilación bibliográfica sobre el tema
Se recopiló información sobre la temática a investigar mediante el uso de diferentes recursos tales como libros, revistas y el uso de Internet. 

2. Selección de sujetos a investigar
Los niveles jerárquicos de la muestra, consistieron en 10 jefes de mandos medios y 100 colaboradores entre operativos y administrativos, que hacen un total de 110 trabajadores, 55 del sector público y 55 del privado. La edad fue  delimitada entre los 20 y 50 años de edad y el tiempo de laborar en la organización con un mínimo de un año. El muestreo fue aleatorio simple, es decir que cada trabajador tuvo iguales probabilidades de ser seleccionado para integrar la muestra; lo cual dio mayor objetividad a la investigación. 

3. Selección de empresas
La selección  se realizó bajo los siguientes criterios: la investigación tuvo lugar en 5 organizaciones, 2 del sector público y 3 del sector privado, independiente de la actividad a la que se dedicaban, debían contar con un mínimo de 25 empleados, y poseer Departamento de Recursos Humanos, además la factibilidad y disposición de la organización a la realización de la investigación, fue tomada en cuenta. 

4. Asesoría sobre elaboración de proyecto de tesis
El docente asesor asesoró al equipo de trabajo a través de recomendaciones y pasos a seguir para llevar a cabo la investigación de la temática realizada en el proyecto de tesis.

5. Elaboración de proyecto de tesis
Se elaboró un proyecto de tesis, con el fin de presentar un panorama general de la temática investigada y los procedimientos y métodos  utilizados.

6. Revisión y entrega del proyecto de tesis
Se entregó el proyecto de tesis al docente asesor, para su respectiva revisión.
7. Aprobación de proyecto de tesis por el docente asesor

8. Modificación de los instrumentos
Se modificaron los instrumentos en base a los resultados obtenidos en el pilotaje, los cuales permitieron obtener información más real y objetiva sobre la situación investigada. Dichos instrumentos  consistieron  en guías de entrevista, cuestionarios, guías de observación y pruebas estandarizadas, las cuales se aplicaron tanto a jefes como colaboradores de las organizaciones.

9. Revisión de los instrumentos
El docente asesor revisó y aprobó los nuevos instrumentos, considerando si éstos reflejarían los resultados esperados para la investigación que se realizo en las distintas organizaciones.

10. Contacto con las empresas objeto de investigación
Se contactaron 5 empresas, 2 del sector público: Centro Integrado de lo Penal y Asamblea Legislativa y 3 del sector privado: Fábrica Kontein Sigma, Cinemark y Telecorporación Salvadoreña,  a través de presentaciones personales y cartas avaladas por el Departamento de Psicología y el docente asesor para la investigación realizada.

11. Aplicación de los instrumentos a los trabajadores
Se aplicaron los instrumentos a los trabajadores que cumplían con los criterios de selección de edad, tiempo de trabajo y nivel jerárquico. Las guías de observación fueron utilizadas para registrar los comportamientos y eventos que se dieron en el entorno laboral de los trabajadores, las guías de entrevista y cuestionarios para recabar información de las áreas familiar, social, familiar y liderazgo de los sujetos de la muestra,  la prueba estandarizada LIPT-60 versión González de Rivera con el fin de valorar si los trabajadores eran objeto de acoso psicológico en su lugar de trabajo; y la prueba IVAPT-22 el cual consistió en un inventario de violencia y acoso psicólogo para conocer algunos aspectos de las relaciones psicológicas en el lugar de trabajo.  Los instrumentos que se aplicaron inicialmente fueron las entrevistas para jefes simultáneamente con las guías de observación, luego se aplicaron los cuestionarios para los colaboradores simultáneamente con la guía de observación. Estos instrumentos se aplicaron de forma individual y tuvieron una duración de 10 minutos por persona. Al final se les entregaron las pruebas estandarizadas (LIPT – 60 e IVAPT – 22), para que se las autoaplicaran en un tiempo promedio de 30 minutos

12. Análisis e interpretación de los resultados obtenidos
Se llevó a cabo un análisis cualicuantitativo de los resultados obtenidos en la aplicación de los métodos, técnicas e instrumentos a los trabajadores de las distintas organizaciones, así como también un análisis cuantitativo reflejado en porcentajes y gráficos simples. 

13. Elaboración del diagnóstico
El equipo de trabajo elaboró el diagnóstico con objetividad y transparencia en el cual se reflejaron los resultados de la investigación realizada en las 5 instituciones tanto del sector público como del sector privado.

14. Elaboración de la propuesta del Programa de Salud Mental 
Se elaboró un programa de salud mental con la finalidad de minimizar los efectos psicológicos  a los que estaban expuestos los trabajadores en su lugar de trabajo; dicho programa se entregó a cada una de las empresas objeto de estudio.
15. Entrega del trabajo final
El equipo de trabajo entregó el trabajo de tesis al docente asesor para su respectiva revisión y aprobación.

16. Aprobación del trabajo final
El docente asesor llevó a cabo la aprobación del trabajo de grado, realizado por el equipo de trabajo.

17. Defensa del trabajo final
El equipo de trabajo realizó la defensa del trabajo final, enfatizando la importancia de la temática, los aportes y resultados obtenidos a través de la investigación. 
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación y  contrastando con la teoría encontramos que  en las empresas se daban relaciones sociales dentro de un contexto laboral, estas ocurrían de manera sencilla como saludos y conversaciones de temas triviales, hasta complejas como conflictos. Dentro de las relaciones destacaban las de jefes y colaboradores, donde de manera formal se establecía que los primeros dirigían a los segundos con el objetivo principal de lograr los objetivos de la organización o de sus unidades. La manera en que se desarrollaba la dirección de los colaboradores dependía de las políticas de la organización, las actitudes de colaboradores y jefes, entre otras. Se presentaban, entonces, situaciones, intencionales o no, entre los miembros de la organización que afectaban directamente la salud física, mental y psicológica de algunos de ellos. 
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30. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias. Marga Armendáriz. 2004. Pág.  10
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El   mobbing   fue  estudiado  inicialmente  al  observar   el comportamiento de determinadas especies de animales en los que los individuos más débiles del grupo se coaligaban para atacar a otro más fuerte. Este término inglés se traduce al castellano como acoso u hostigamiento aplicado al ámbito laboral, para describir “situaciones en las que un sujeto se convierte en blanco del grupo al que pertenece, siendo sometido por éste o por alguno de sus miembros    -con la permisividad del resto-, a una persecución que le va a producir importantes trastornos en su salud, tanto física como psíquica”. 32
A pesar de que el acoso psicológico es un fenómeno antiguo, no había sido descrito ni sistemáticamente investigado, sino hasta comienzos de la década de los años ochenta.
[image: image260.emf]Fue hasta los últimos años, que en Europa el acoso en el trabajo recibió una atención constante y fue reconocido como un riesgo psicosocial emergente de mayor repercusión social por los daños alarmantemente severos que  inflinge  en sus víctimas, tanto en su vida laboral, familiar y social. 
[image: image261.emf]
31. Acoso psicológico en el trabajo: los efectos de la nueva organización del trabajo sobre la salud. Pág. 

32. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso en el trabajo y sus consecuencias. Pág. 12

Como se ha señalado anteriormente, el acoso en el trabajo -lejos de lo que pudiera parecer a primera vista-, no ha tenido su origen en la persona que lo sufre, sino que era un mal que partía de la propia organización y afectaba a toda ella en su conjunto, pero generalmente las organizaciones tendían a mantener una conducta latente ante el fenómeno, negando su existencia e imputándolo, - o en el hipotético caso de que lo admitiera-, a los “posibles” desequilibrios psicológicos de la víctima, o lo derivara  a la esfera de la relación personal de los individuos que participaban en el conflicto como si se tratara de problemas personales en los que la empresa no podía intervenir.
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Dentro de las empresas públicas, objeto de estudio  se encontraban: Centro Integrado de Justicia, de la Corte Suprema de Justicia  y Asamblea Legislativa de la República de El Salvador;  y dentro de las empresas privadas, se encontraban: Fábrica Kontein-Sigma, Cinemark de El Salvador y Telecorporación Salvadoreña.
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Así mismo, el ámbito laboral detectado con mayor incidencia de acoso psicológico, fue el sector público y se debe a que “las instituciones  públicas por naturaleza, suelen poseer una cultura en la cual el control, la jerarquía y el poder, priman sobre la productividad, la cooperación y la eficacia, siendo así que resulte más factible “destruir a la víctima, que optar por su despido” (Piñuel, 2003)” 34
Dentro de los resultados más significativos, se destacó que más de la mitad de los colaboradores (64%), determinaron que en su lugar de trabajo se habían manifestado frecuentemente en los últimos seis meses, conductas de irrespeto, tanto entre compañeros de trabajo, como en la relación jefe-colaboradores; así mismo, un 54% de los colaboradores expresaron que habían sido víctimas de gritos e insultos. 

33. Un estudio sobre mobbing en la administración pública. María de los Ángeles López Cabarco. 2001. Pág. 4

34. Idem 

Por otra parte, un 58% refirió que no podían expresarse con libertad al interior de las organizaciones, que sus ideas no eran tomadas en cuenta y que en ocasiones los mensajes emitidos por las autoridades superiores no eran claras, sino ambiguas y contradictorias.

Además, la mayoría de los colaboradores (71%), reflejó que había recibido críticas, en más de una ocasión por parte de sus jefes y compañeros: hacia su trabajo, su apariencia física y su vida privada, así como amenazas (33%); todo ello reflejó la presencia de conductas que buscaban reducir las posibilidades de los colaboradores para comunicarse adecuadamente con los demás, incluido el propio acosador, lo cual afectaba notablemente su desempeño laboral. 35
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Igualmente, expresaron en su totalidad, que en su lugar de trabajo existían  rumores y chismes,  los cuales en  ocasiones  habían  sido  llevados  hasta los jefes, así como también expresaron que habían  sido víctimas de críticas tanto a su vida privada (19%), convicciones políticas (6%) y creencias religiosas (9%); situaciones que habían dañado los sentimientos y la integridad de los colaboradores, lo cual a su vez representó conductas dirigidas a desacreditar su reputación personal y laboral. 37

35. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias.  Marga Armendáriz. 2004. Pág. 9

36.  Ídem

37.  Ídem



Así mismo, más de la mitad de los colaboradores (64%), expresó que no todos eran tratados por igual, ya que existían preferencias por algunos trabajadores, los cuales gozaban de mayores consideraciones; así también, la distribución del trabajo no era equitativa, por lo que algunos colaboradores poseían mayor carga laboral que los demás; todas estas conductas generaban un clima de inequidad laboral, el cual se veía aún más afectado, cuando un 27% refirió que en ocasiones los jefes habían exagerado sus errores, y sus logros y habilidades casi nunca eran reconocidos.

Por otra parte, las relaciones familiares de los colaboradores reflejaron un alto grado de comunicación eficaz, siendo únicamente una minoría (21%) a las cuales les resultaban indiferentes estas situaciones laborales; esta buena comunicación familiar  resultó ser un pilar fundamental como medio de protección  para enfrentar positivamente el acoso psicológico.



38. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias. Pág. 9

Todos los jefes consideraban que eran percibidos por sus colaboradores como personas inspiradoras de confianza, dignas de aprecio y con actitudes justas, sin embargo, el 46% de los colaboradores expresaron que sus jefes eran personas con quienes mantenían cierta distancia y quienes debían tratar mejor a sus empleados.


A su vez, los mandos superiores opinaron que ante un error laboral, su forma de afrontamiento se limitaba a una llamada de atención pasiva, lo cual resultó contradictorio dado que más de la mitad de los colaboradores (56%) expresaron que sus jefes  reaccionaban enojados, furiosos, les hacían sentir culpables, incapaces y humillados, y en raras ocasiones buscaban dialogar y se mostraban tranquilos.



Por otra parte, los jefes se consideraban a sí mismos, como personas respetuosas, colaboradoras, solidarias y responsables; no así, los colaboradores opinaron en un 54% que sus jefes les habían gritado e insultado en más de una ocasión, por razones de trabajo, por rumores de los compañeros y como resultado del estrés laboral; asimismo, expresaron que en varias ocasiones no habían desempeñado su rol con profesionalismo, ya que habían delegado sus funciones en los colaboradores y no se involucraban en el proceso de trabajo, lo cual reflejó notablemente la falta de práctica - por parte de los jefes-  de valores fundamentales en las relaciones laborales.

A su vez, los jefes reflejaron en su mayoría (90%) que valoraban y aceptaban las opiniones de sus colaboradores para tomar decisiones, y que cuando cometían un error, eran los mismos colaboradores quienes se los hacían ver; sin embargo, los colaboradores (58%) refirieron que sus opiniones e ideas no eran tomadas en cuenta, y que ante un error de jefatura, rara vez se lo expresaban a los jefes por diversas razones como temor, falta de apertura y principalmente para evitarse conflictos mayores.

Por otra parte, en relación al área familiar, el 60% de los jefes consideraron que el tiempo que dedicaban a su familia se veía afectado por su trabajo, debido a la carga de trabajo, el estrés y la presión laboral; sin embargo, sus relaciones familiares reflejaron un alto grado de comunicación eficaz, lo cual resultó fundamental como medio de protección ante situaciones conflictivas.



El acoso psicológico horizontal, se reflejó cuando los colaboradores (49%) expresaron  que sus compañeros de trabajo se tomaban atribuciones que no les correspondían, como imponer sus ideas, tomar decisiones, retomar la autoridad en ausencia del jefe y delegar sus funciones exigiendo rapidez. 

Asimismo, este tipo de acoso se manifestó con actitudes de exclusión social, de lo cual un 29% de los colaboradores eran victimas en su entorno laboral; así como de las incesantes críticas hacia su trabajo, apariencia física, vida privada, convicciones políticas y creencias religiosas que la mayoría refirió haber sufrido.

39. Un estudio sobre mobbing en la administración pública. María de los Angeles López Cabarcos. 2001. Pág. 5

40. Idem


Para que nuestra investigación fuese más confiable, fue respaldada con guías de observación, destinadas a encontrar conductas propiciadoras de mobbing en los sujetos investigados, tanto de las empresas públicas como privadas.

La observación de los empleados dentro de su contexto laboral, se enfocó en las siguientes áreas: Ambiente donde se realizaba el trabajo (ambiente físico), Área Social,  Área de Liderazgo y Área Familiar.


En las empresas públicas investigadas el 58% de trabajadores laboraban en estas condiciones de estreches, por otra parte en las empresas privadas un 64% tenía un espacio físico más amplio y más propicio para desempeñar sus labores.



En cuanto a los jefes, tanto en las empresas privadas (67%) como en las públicas (75%), desempeñaban sus labores en espacios amplios. Pero nuevamente el factor ruido volvió a sobresalir en las empresas privadas estudiadas, ya que un 84%  de los jefes observados, se veían expuestos en su lugar de trabajo a ruidos continuos, lo que los mantenía irritables y  los llevaba a actuar de forma violenta ante sus colaboradores.



Los rumores o chismes que circulaban al interior de las organizaciones tenían como objetivo denigrar a la persona, ofender su dignidad y su reputación, siendo un claro indicador de acoso moral en el trabajo; en las empresas públicas este aspecto se observó con mayor porcentaje (52%), que en las empresas privadas (42%).

Estas acciones que atentaban contra la reputación obtuvieron un alto porcentaje en el conjunto de las empresas del gran San Salvador, ya que en el 94% de los trabajadores se observó este fenómeno de rumores y chismes.


Por otra parte, según Leymann “la carencia de un liderazgo constructivo era un factor de riesgo potenciador de conductas que llevaba al psicoterror laboral”. 41 Por lo tanto, el liderazgo debía de ser practicado tanto por los colaboradores como por los jefes.



41. Teorías e investigación del liderazgo. Rallph M. Stogdill. 2002. Pág. 10

Las estadísticas también arrojaron que un 50% de los jefes observados, utilizaba agresiones verbales (gritos), claro indicador de violencia laboral según Leymann.

Las interacciones sociales que se desarrollaban en el trabajo, podían suscitar acoso laboral. Un 94% de los investigados compartían la misma área de trabajo, esto significó que la mayor parte de su tiempo estaban en  una constante interacción entre compañeros de trabajo.

Según Salin existen factores facilitadores del acoso laboral, 42 entre ellos se encontraban la insatisfacción, aspecto que se encontró en un 48% de los observados.



El hecho de realizar bromas pesadas (43% de los empleados de las diferentes empresas investigadas del gran San Salvador) constituyó según Leymann una acción que atentaba contra la dignidad de la persona, y por lo tanto era un indicador de que la persona era victima de mobbing. 43

De igual manera, para dar mayor objetividad a la investigación se aplicaron pruebas estandarizadas para evaluar de forma más sistemática la presencia de indicadores de acoso laboral.

42. Factores psicosociales: identificación de situaciones de riesgo. Matilde Lahera Martín. 2002. Pág. 9

43. Estudios sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo. Marga Armendáriz. 2004. Pág. 10


el “índice medio de acoso psicológico” (IMAP) y el “índice global de acoso psicológico” (IGAP), pero no determinaba en que momento podía considerarse un trabajador como víctima de mobbing, por lo que en ocasiones fue considerado que con una sola estrategia de acoso que se aplicara al trabajador, se podía hablar de presencia de mobbing.
De entre los resultados más significativos, 104 de 110 investigados manifestaron ser objeto de 1 hasta 37 conductas de acoso (NEAP)  en su lugar de trabajo, de las 60 presentadas en LIPT-60. Con una intensidad y frecuencia que variaban desde muy poco hasta extremadamente (IMAP)  con un índice medio de acoso que iba desde bajo hasta moderado (IGAP).

De las 6 áreas de conductas de acoso del LIPT-60 según Leymann, 44 se obtuvieron  los siguientes resultados: 


44. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias.  Marga Armendáriz. 2004. Pág. 14

b) Actividades de acoso que impedían que la victima  mantuviera contactos sociales, aislándole de sus compañeros, no dirigiéndole la palabra y limitándole fuentes de información. Esta área obtuvo resultados bajos en la investigación, aunque una minoría manifestó que en ocasiones los compañeros de trabajo dejaban de dirigirles la palabra, lo que les hacía sentir aislados y evitados.

c) Actividades de acoso dirigidas a desprestigiar a la persona, dañar su reputación y ser objeto de burlas y comentarios mal intencionados. Los resultados obtenidos reflejaron que la estrategia de calumniar y murmurar al trabajador era la que mas prevalecía en las instituciones objeto de estudio, ya que mas de la mitad de los trabajadores, manifestaron haber sido en cierta medida desprestigiados de forma calumniosa en su lugar de trabajo, haber sido humillados, atacados y ridiculizados ya sea por su vida privada, su origen o convicciones políticas o religiosas, además la gran mayoría expresó haber sido objeto de rumores falsos o infundados con intenciones de desprestigiarlos.



e) Actividades de acoso que afectaban la salud física o psíquica de la victima, es decir comprometían la salud del trabajador.  Aunque el numero de trabajadores que reflejaron resultados positivos en esta área fue bajo en relación al numero total, es sabido que ser acosado en el lugar de trabajo era considerado un severo estresor que llevaba a muchos problemas de salud, como ansiedad, depresión, irritabilidad, entre otros, por lo tanto la salud física o mental de la gran mayoría de los entrevistados que eran victimas de acoso, podía verse severamente afectada.



Las estrategias de acoso que se encontraron mas frecuentemente fueron las calumnias, murmuraciones y rumores tanto en empresas publicas como privadas, el no derecho del trabajador a expresarse con libertad, así como  el estricto control de horarios y exageración de faltas y errores, fueron ligeramente mas altas en las empresas publicas que en las empresas del sector privado. Todas estas estrategias eran parte del conjunto de conductas mediante las cuales se desarrollaba el acoso u hostigamiento en el trabajo, según Leyman (1996). 45



En la empresas públicas prevaleció el mobbing de tipo descendente, es decir el que se daba de jefe a colaboradores, en el cual el jefe ostentaba el poder y el colaborador era percibido como vulnerable; también se manifestó el de tipo ascendente, el que se daba de colaboradores a jefe, en el cual trabajadores de menor nivel jerárquico agredían de cierta forma al que tenía mayor jerarquía.



Las pruebas estandarizadas aplicadas tanto en empresas públicas y privadas aunque en diferente intensidad reflejaron la existencia del fenómeno, que afectaba en la actualidad a los trabajadores del gran San Salvador. 

Por lo tanto es imprescindible destacar que el fenómeno del mobbing se encontró como un problema latente y manifiesto en las empresas salvadoreñas, por lo cual es fundamental buscar estrategias de afrontamiento y de prevención para velar por la continua salud tanto física y mental de los trabajadores y superar así el impacto de este flagelo que día a día va generando daños letales en la integridad de las personas afectadas.

45. Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias.  Marga Armendáriz. 2004. Pág. 14


GUIAS DE ENTREVISTA

	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Sexo
	Fr
	%
	Fr
	%

	Femenino
	34
	68%
	21
	42%

	Masculino
	16
	32%
	29
	58%



Más de la mitad de los colaboradores entrevistados de las empresas públicas eran mujeres (68%) y el resto eran del sexo masculino (32%); en la empresa privada prevalecían más los hombres (58%) que las mujeres (42%).

	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Edad
	Fr
	%
	Fr
	%

	18  -  25
	0
	0%
	10
	20%

	26  -  33
	25
	50%
	21
	42%

	34  -  45
	14
	28%
	14
	28%

	Más de 45
	11
	22%
	5
	10%


Las edades de los colaboradores fue otro hallazgo de mucha importancia, pues la mayor frecuencia se encontraba entre las edades de 26 hasta los 33 años, que correspondía a una población relativamente joven.

	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Considera su amigo
	13
	26%
	20
	40%

	Tiene cierta distancia
	15
	30%
	7
	14%

	es una buena persona
	23
	46%
	25
	50%

	debería tratar mejor
	15
	30%
	9
	18%



Un 66% percibían a sus jefes como amigos y la gran mayoría como buenas personas, sin embargo, un porcentaje considerable 44% los percibieron como personas con quienes guardaban cierta distancia, así como un 48% consideró que sus jefes deberían mejorar el trato que ofrecían a sus colaboradores, dichas situaciones se han presenciado aún más en el sector público que en el privado.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Han faltado el respeto
	17
	34%
	15
	30%

	Hacen sentir inferior
	11
	22%
	15
	30%

	Han gritado e insultado
	10
	20%
	17
	34%

	Exigen más allá de sus capacidades
	6
	12%
	7
	14%

	Le hacen sentir mal
	21
	42%
	21
	42%

	No toman en cuenta su opinión
	16
	32%
	17
	34%

	Le han agredido físicamente
	3
	6%
	0
	0%

	Lo ignoran o aíslan
	10
	20%
	5
	10%



En las empresas públicas, un 34% expresaron que habían sido victimas de irrespeto, siendo similar en las empresas privadas (30%). De igual manera en las empresas públicas les habían hecho sentir inferiores a sus empleados  (22%),  les habían gritado e insultado (20%), y les habían ignorado o aislado (20%),  mientras que en las empresas privadas esos resultados fueron un poco más significativos,  ya que a un 30%  les habían hecho sentir inferiores, un 34% les habían gritado e insultado y sólo un 5% manifestó haber sido ignorados y aislados.

Así mismo, expresaron que les habían exigido más allá de sus capacidades (12% públicas y 14% privadas), no tomaban en cuenta sus opiniones (32% públicas y 34% privadas), y en igual medida los habían hecho sentir mal (42% en ambos sectores laborales). Un mínimo 6% (empresas públicas), expresaron que les habían agredido físicamente, situación que no se ha presentando en el ámbito privado.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	si
	22
	44%
	40
	80%

	no
	28
	56%
	10
	20%



En las empresas públicas, el 44% expresó que tenían la confianza para comentarle a sus jefes cuando no estaban de acuerdo con alguna decisión que él o ella, haya tomado, mientras que un 54% manifiesto que no lo hacían porque no tomaban en cuenta sus opiniones, los jefes no daban apertura y preferían  evitarse conflictos. En las empresas privadas, los colaboradores tenían mayor confianza para expresar desacuerdos ante sus jefes (80%), siendo mínimo los que expresaron no tener esa confianza (20%).

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Son tratados por igual
	15
	30%
	21
	42%

	Unos trabajan más que otros
	23
	46%
	33
	66%

	Impiden su desarrollo profesional
	8
	16%
	4
	8%

	Pueden expresar lo que no les gusta
	13
	26%
	29
	58%

	Sus ideas son tomadas en cuenta
	13
	26%
	29
	58%

	existen preferencias
	24
	48%
	26
	52%

	algunos gozan de más consideraciones
	24
	48%
	24
	48%

	Subestiman sus capacidades
	14
	28%
	9
	18%

	Le reconocen su trabajo
	11
	22%
	23
	46%

	Algunos están muy estresados
	21
	42%
	29
	58%



Los colaboradores de las empresas públicas manifestaron en mayor medida, que unos trabajaban más que otros (46%), impedían su desarrollo profesional (16%) y subestimaban sus capacidades (28%), en relación a las empresas privadas, que si bien es cierto que dichas conductas se repetían, fueron en menor medida. Sin embargo, los colaboradores de las empresas privadas expresaron que en sus ámbitos laborales existían más preferencias (52%), y situaciones de estrés (58%), lo cual se dio en menor medida en el sector público. Así mismo, ambos sectores reflejaron en igual proporción (48%) la presencia de compañeros de trabajo que gozaban de mayores consideraciones; así como la falta de libertad de expresión,  el hecho de no tomar en cuenta sus opiniones y la falta de reconocimiento laboral prevaleció más en el sector privado que en el público, todo ello pone de manifiesto las conductas de inequidad laboral que se presentaban al interior de las organizaciones.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	De inmediato se lo comentan a su jefe
	25
	50%
	26
	42%

	Exageran su error
	15
	30%
	12
	24%

	Le amenazan con descuentos o despidos
	8
	16%
	9
	18%

	Le llaman la atención apropiadamente
	17
	34%
	36
	72%

	Lo hacen sentir culpable e incapaz
	14
	28%
	14
	28%

	Le hacen sentir humillado
	5
	10%
	6
	12%



Los colaboradores tanto del sector público como privado expresaron de manera similar  que ante un error en su trabajo de inmediato se lo comentaban a su jefe, le amenazaban con descuentos o despido, los hacían sentir culpables e incapaces e incluso humillados.  Únicamente un 72% del sector privado y un 34% del sector público manifestaron que ante un error les llamaban la atención apropiadamente, lo cual relacionado con las demás opiniones puso de manifiesto conductas latentes por parte de los colaboradores ante el fenómeno.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Ambiente físico
	18
	32%
	25
	50%

	Apoyo y compañerismo
	24
	48%
	29
	58%

	Relaciones interpersonales
	21
	42%
	21
	42%

	Trato de los jefes
	23
	46%
	19
	38%

	Tolerancia
	14
	28%
	16
	32%



Todos los colaboradores, tanto del sector público y privado, afirmaron que debía mejorarse el ambiente físico, apoyo y compañerismo, y las relaciones interpersonales, ya que existía mucho individualismo, desunión, y falta de apoyo; así mismo coincidían en que el trato de los jefes merecía un cambio, ya que existían muchas preferencias, trato desigual, hostilidad, intolerancia e irrespeto hacia los colaboradores.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Liderazgo eficaz
	24
	48%
	35
	70%

	Liderazgo ineficaz
	26
	52%
	15
	30%



El  tipo de liderazgo, varió según el sector laboral, siendo en el sector público, el más predominante el liderazgo ineficaz, ya que según los colaboradores, los jefes delegaban sus funciones a otros, no promovían la armonía al interior de la organización, eran intolerantes, no desempeñaban su rol con profesionalismo, no eran colaboradores e incluso eran clasistas.

Mientras que en el sector privado, el liderazgo resultó más eficaz, ya que los jefes eran imparciales, aplicaban disciplina y eran organizados en sus actividades.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	17
	34%
	15
	30%

	No
	33
	66%
	35
	70%



El 34% de los colaboradores públicos expresaron que sus jefes les habían gritado o insultado en más de una ocasión, así como los colaboradores privados también habían sido víctimas de tal situación (30%), lo cual según ellos se ha debido a cuestiones de trabajo, rumores de los compañeros y por el mismo estrés.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	21
	42%
	28
	56%

	No
	29
	58%
	22
	44%



Los colaboradores públicos (42%) manifestaron que sus compañeros de trabajo se tomaban atribuciones como imponer sus ideas ante los demás, tomar decisiones, retomar la autoridad en ausencia del jefe  e incluso delegar sus propias funciones a otros; esa misma situación manifestaron el 56% de los colaboradores privados, lo cual reflejó la presencia de mobbing horizontal o lateral al interior de las organizaciones.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	Discusiones
	23
	46%
	20
	40%
	6
	60%

	Rumores
	28
	56%
	33
	66%
	3
	30%

	Envidias
	18
	36%
	21
	42%
	1
	10%

	Chismes
	25
	50%
	29
	58%
	2
	20%

	Calumnias
	9
	18%
	22
	44%
	0
	0%

	Amenazas
	12
	24%
	4
	8%
	1
	10%

	Rivalidades
	14
	28%
	17
	34%
	2
	20%

	Falta de Comunicación
	34
	68%
	27
	54%
	5
	50%

	Bromas pesadas
	20
	40%
	26
	52%
	2
	20%



Entre los problemas que más destacaron se encontraron: las discusiones (43%), los rumores (61%), los chismes (54%), bromas pesadas (46%)  y la falta de comunicación (61%), en ambos sectores laborales, tanto público como privado, así como en opinión de los jefes. De igual manera se presentaron envidias (39%), calumnias (31%),  amenazas (16%)  y rivalidades (31%),  pero en menor prevalencia en ambos sectores.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Teléfono
	11
	22%
	6
	12%

	Internet
	8
	16%
	2
	4%

	Fax
	1
	2%
	0
	0%

	No han negado
	30
	60%
	42
	84%



El  20% de los colaboradores públicos manifestó que en su lugar de trabajo les habían negado el acceso a medios de comunicación importantes para el desempeño de sus labores; en el sector privado solo un 8% expresó haber sido víctima de la misma situación, lo cual en general se debió a que el jefe se había apropiado de esas herramientas y no le gustaba que se las solicitaran, o en otras ocasiones solo los preferidos tenían acceso, y  a  los demás no les pasaban las llamadas o les habían restringido su uso.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	trabajo
	11
	22%
	23
	46%

	apariencia
	8
	16%
	10
	20%

	Vida privada
	7
	14%
	12
	24%

	Convicciones políticas
	2
	4%
	4
	8%

	Creencias religiosas
	3
	6%
	6
	12%



El ámbito laboral en donde se presentaron mayores críticas fue el sector privado, siendo así que los colaboradores expresaron haber recibido criticas hacia su trabajo (46%), hacia su apariencia física (20%), hacia su vida privada (24%), hacia sus convicciones políticas (8%) y hacia sus creencias religiosas (12%); en el sector público se presentaron todas las modalidades de críticas aunque en un porcentaje levemente menor.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	15
	30%
	14
	38%

	No
	35
	70%
	36
	72%



Los colaboradores públicos en un 30% reflejaron haber sido excluidos por sus jefes y compañeros en alguna situación laboral, como reuniones sociales, toma de decisiones y capacitaciones de desarrollo profesional; en el ámbito laboral privado, fueron similares los resultados, ya que un 28% manifestó haber sido víctima de las mismas situaciones.

	   
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	El trabajo no sale bien
	26
	52%
	39
	78%
	6
	60%

	Regañan injustamente
	21
	42%
	25
	50%
	2
	20%

	Problemas personales
	25
	50%
	22
	44%
	2
	20%

	sobrecarga de trabajo
	15
	30%
	31
	62%
	3
	30%

	Acoso en el trabajo
	11
	22%
	15
	30%
	3
	30%

	Se los reserva
	14
	28%
	7
	14%
	4
	40%



El 72% de los colaboradores públicos expresaron que ante un problema laboral siempre optaban por conversarlo con su familia; de igual manera los colaboradores privados (86%) y los jefes de ambos sectores (60%), por lo tanto la buena comunicación familiar, reflejó un pilar fundamental para el afrontamiento eficaz del acoso psicológico. Únicamente un 28% de los colaboradores públicos, un 14% de los colaboradores privados y un 40% de los jefes se reservababan dichas situaciones lo cual los vulnerabilizó aún más ante tal acoso, ya que no contaban con la red de apoyo familiar.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	Agotamiento
	12
	24%
	33
	66%
	4
	40%

	Estrés
	16
	32%
	30
	60%
	7
	70%

	Desanimo
	36
	72%
	18
	36%
	1
	10%

	Insatisfacción
	23
	46%
	18
	36%
	7
	70%

	Desmotivado
	28
	56%
	24
	48%
	8
	80%

	Enojado
	9
	18%
	6
	12%
	0
	0%

	Decepción
	9
	18%
	10
	20%
	0
	0%



Todos los trabajadores, independientemente del sector laboral y su nivel jerárquico manifestaron que el tipo de actitudes que sufrían en sus lugares de trabajo habían traído consigo diferentes consecuencias, entre las que sobresalían: el agotamiento, el estrés, el desánimo, la insatisfacción laboral y la desmotivación.

GUIAS DE OBSERVACION
	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes públicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	amplio
	21
	0.42
	32
	0.64
	1
	25%
	2
	33%

	Estrecho
	29
	0.58
	18
	0.36
	3
	75%
	4
	67%



	


En las empresas públicas un 58% realizaba sus labores en espacios estrechos, por el contrario en las empresas privadas la mayoría (64%) desempeñaba sus labores en espacios más amplios. De igual manera la mayor parte de los jefes tanto en las empresas públicas (75%) como en las privadas (67%) realizaban sus labores en espacios amplios.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes públicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	7
	14%
	39
	78%
	0
	0%
	5
	84%

	No
	43
	89%
	11
	22%
	4
	100%
	1
	16%



	


En las empresas públicas objeto de investigación el 86% de los colaboradores no estaban expuestos al factor ruido mientras desempeñaban sus labores, por el contrario en las empresas privadas el 78% si estaban en una exposición directa a diferentes ruidos. En las empresas privadas el 84% de los jefes laboraba en áreas con ruido y en las empresas públicas el 100% no manifestó este factor.
	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	8
	16%
	9
	18%

	No
	24
	48%
	29
	58%

	a veces
	18
	36%
	12
	24%



Dentro de las empresas públicas se observó que un 16%(si) y un 36%(a veces) de los investigados se veían involucrados en rumores y chismes, por otro lado en las empresas privadas el 18%(si) y el 24%(a veces) se observó que estaban involucrados en este fenómeno.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	12
	24%
	7
	14%

	No
	24
	48%
	35
	70%

	a veces
	14
	28%
	8
	16%



Los gráficos mostraron que en las empresas públicas, los  empleados tenían  mayor desagrado por sus compañeros 24% (si) y 28% (a veces), por el contrario en las empresas privadas solo 14% (si) y 16% (a veces).

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	5
	10%
	7
	14%

	No
	39
	78%
	39
	78%

	a veces
	6
	12%
	4
	8%



Tanto en las empresas públicas y privadas investigadas, el 78% de los colaboradores no mostraban conductas de liderazgo.

	
	Jefes públicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Autocrático
	1
	25%
	3
	50%

	Liberal
	0
	0%
	0
	0%

	Participativo
	3
	75%
	3
	50%



En las empresas públicas el liderazgo que más ejercía el jefe, era el participativo (75%), por el contrario en las empresas privadas el liderazgo autocrático era utilizado por el 50% de los jefes y el participativo por el otro 50%.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Si
	19
	38%
	4
	8%

	No
	21
	42%
	40
	80%

	a veces
	10
	20%
	6
	12%



Los colaboradores de las empresas públicas (según la observación), mostraban mayor desagrado a sus jefes (38% si y 20% a veces) que los empleados de las empresas privadas (8% si y 12% a veces).


	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes publicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	gritos
	10
	20%
	1
	2%
	1
	25%
	4
	67%

	humillaciones
	14
	28%
	0
	0%
	1
	25%
	0
	0%

	insultos
	13
	26%
	1
	2%
	1
	25%
	0
	0%

	golpes
	4
	8%
	0
	0%
	0
	0%
	0
	0%

	otros
	9
	18%
	30
	60%
	0
	0%
	0
	0%


Las conductas denigrantes observadas entre jefes y colaboradores, fueron más pronunciadas en las empresas públicas, como  las humillaciones(28%), los gritos (20%), golpes(8%) y los insultos(26%); en  las empresas privadas disminuyeron considerablemente los porcentajes,  golpes(0%), insultos(2%), humillaciones(0%) y gritos(2%). De igual manera, se observó que en las empresas públicas existían con mayor porcentaje conductas peyorativas de parte de jefes hacia empleados, como lo son: humillaciones 25%, gritos 25% e insultos 25%, en cambio en las empresas privadas lo que más se observo fueron gritos 67%.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes publicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	SI
	18
	36%
	43
	86%
	3
	75%
	6
	100%

	NO
	32
	64%
	7
	14%
	1
	25%
	0
	0%



Según las estadísticas la comunicación de los colaboradores-jefes fue más adecuada en las empresas privadas (86% si es adecuada) que en las empresas públicas (64% no es adecuada). De igual manera la comunicación por parte de los jefes hacia los colaboradores resultó más adecuada en las empresas privadas (100% si es más adecuada) que en las empresas públicas (solo el 75% es adecuada).

	
	Empresas públicas
	Empresas privadas
	Jefes publicas
	Jefes privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%
	Fr
	%

	cubículo individual
	4
	8%
	2
	4%
	2
	50%
	3
	50%

	área compartida
	46
	92%
	48
	96%
	2
	50%
	3
	50%



En ambas empresas públicas (92%) y privadas (96), la mayoría de  empleados compartían el área de trabajo. En relación a los jefes los puntajes fueron similares en ambas empresas, el 50% de los jefes tanto en empresas públicas como en privadas trabajaban  en áreas compartidas y el 50% de los jefes tanto en públicas como en privadas trabajaban en cubículo individual.

	 
	Empresas públicas
	Empresas privadas

	Respuesta
	Fr
	%
	Fr
	%

	Insatisfacción laboral
	24
	48%
	24
	48%

	Preferencias
	29
	58%
	23
	46%

	Falta de motivación
	23
	46%
	16
	32%

	Impuntualidad
	1
	2%
	0
	0%

	Gritos
	11
	22%
	1
	2%

	Discusiones
	20
	40%
	19
	38%

	Falta de tolerancia
	10
	20%
	14
	28%

	Bromas pesadas
	17
	34%
	26
	52%

	Rivalidades
	13
	26%
	9
	18%

	Insultos
	2
	4%
	4
	8%



En las empresas públicas los problemas que más se observaron en los grupos de trabajo fueron: las preferencias (58%), seguido de la insatisfacción (48%) y la falta de motivación (46%), las discusiones también fueron otro aspecto que sobresalió (40%); por otro lado en las empresas privadas los problemas que más incidencia tuvieron  según la observación fueron: las bromas pesadas (52%), insatisfacción laboral (48%) y preferencias (46%).

PRUEBAS ESTANDARIZADAS

IVAPT – 22

	Tipo de mobbing
	Empresa Pública
	Empresa privada

	Descendente
	63%
	50%

	Horizontal
	32%
	50%

	Ascendente
	5%
	0%



El tipo de mobbing que más prevaleció fue el mobbing descendente, tanto en empresas públicas (63%) como en las empresas privadas (50%), de igual manera el mobbing horizontal se mantuvo constante en el sector público (32%) y en el sector privado (50%); siendo únicamente en las empresas públicas en donde se manifestó el mobbing ascendente pero en minoría (5%).

	Nivel de Violencia
	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	ALTA
	6.45
	5.17
	5.7



En ambos tipos de empresas, públicas (6.45) y privadas (5.17), el índice de violencia psicológica en el trabajo fue alto, siendo en un promedio de 5.7

LIPT – 60
	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	14. 5
	13. 6
	28.1



Tanto en empresas públicas (14.5) como en la empresa privada (13.6) se manifestaron conductas que atentaban contra la comunicación eficaz del colaborador.

	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	2.6
	4.4
	7



Tanto en empresas públicas (2.6) como en la empresa privada (4.4) se manifestaron conductas que atentaban contra las relaciones interpersonales al interior de la organización, limitando sus contactos sociales; el sector en el que más predominó dicha situación fue el sector privado.

	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	8.4
	7. 26
	15. 7



Tanto en empresas públicas (8.4) como en la empresa privada (7.6) prevalecían conductas que atentaban contra la reputación personal de los colaboradores, desprestigiando así su persona.

	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	9.9
	9.57
	19.4



Las conductas que desacreditaban las capacidades laborales de los colaboradores se presentaron en similares medidas tanto en empresas públicas (9.9) como empresas privadas (9.57).

	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	1.71
	3.7
	5.43



En las empresas privadas prevalecían las conductas que atentaban contra la salud tanto física como psíquica de los colaboradores (3.7), mientras que en el sector público su incidencia fue mucho menor (1.71)

	Empresa Pública
	Empresa Privada
	TOTAL

	11. 2
	8. 8
	20



En las empresas públicas prevalecían las conductas que atentaban contra el desarrollo profesional de los colaboradores (11.2), mientras que en el sector privado se presentaban con menor incidencia (8.8).


Por  medio de los resultados obtenidos en los diferentes instrumentos y test psicológicos aplicados en la investigación, podemos dar credibilidad de que el fenómeno mobbing se encuentra presente.

Este problema es observable en tres formas:

· De forma horizontal: en el cual un colaborador resulta acosado por un compañero del mismo nivel jerárquico, en el cual se busca eliminar a un posible competidor que pueda resultar molesto. 


· De forma descendente: en el cual la persona que ostenta el poder acosa a sus colaboradores a través de desprecios, falsas acusaciones e incluso con insultos.

· De forma ascendente: en el cual una persona que ostenta un rango superior en la organización se ve agredida por uno o varios colaboradores.

Además las personas ejercen una violencia psicológica extrema, sobre otra persona en su lugar de trabajo, la cual se presenta durante un tiempo prolongado (más de 6 meses).

El mobbing esta presente  en las siguientes conductas que han sido constatadas en la investigación: 

· Acciones que atentan a la dignidad de la persona o su reputación: injurias, chismes, rumores, humillaciones, gritos, insultos, amenazas, críticas hacia su trabajo, su apariencia física, su vida privada.

· Conductas contra el desempeño de su trabajo: No se le especifica sus funciones, mensajes emitidos por las autoridades no son claros, se asignan tareas no acordes con su cualificación laboral, bien por excesos (tareas extremadamente complejas) ó por efecto (tareas simples, repetitivas y rutinarias). Se le dificulta la realización de la labor negándole acceso a sus herramientas de trabajo. 

· Establecimiento de situaciones de desigualdad: favoreciendo tratos de favor hacia ciertos empleados.

· Acciones contra el espacio físico de trabajo: condiciones de trabajo precarias, aislándolo de los demás, dificultándole sus relaciones sociales.

Las conductas antes descritas repercuten, según la investigación en la vida familiar de la persona que esta siendo objeto de acoso psicológico en su trabajo; desestabilizan a la persona y ocasionan que esta se sienta estresada, desanima e irritada lo cual lo trasladan a sus familiares, por lo que estos también son victimas de dicho fenómeno.   

Es importante mencionar que una característica de  las victimas es que ellas niegan estar siendo objeto de conductas que atentan contra su salud mental y esto hace aun más difícil su pronto tratamiento.


La investigación arroja que existen factores facilitadores para que se propicie esta situación, como lo es: un clima laboral inadecuado, insatisfacción laboral, falta de motivación.

Es también importante mencionar que las   siguientes conductas encontradas en la investigación, son propias del fenómeno de   acoso laboral:

· Deficiencia en la conducta de liderazgo (liderazgo autoritario).

· Carencia de atmósfera de apoyo.

· Conflictos interpersonales.

· Conductas de irrespeto.

· Comunicación inadecuada.



Como un medio que busca contrarrestar o disminuir los efectos negativos que surgen a raíz de esta problemática tan latente en nuestra sociedad salvadoreña se propone la aplicación de un programa de salud mental que busque dar la prioridad a unas relaciones interpersonales laborales saludables, entre otras cosas. 



· Los trabajadores tanto del sector público como privado, que sufren de acoso laboral enfrentan múltiples  efectos psicológicos que vulneran gravemente su salud física y mental, como depresión, ansiedad, aislamiento, estrés, baja autoestima, agresividad, psicosomatización, entre otras.

· A lo largo del proceso de  investigación se ha podido constatar  que en nuestra sociedad salvadoreña,  el problema del mobbing es un problema extremadamente complejo -tanto para su detección, por la falta de denuncia debido al miedo y las necesidad  de mantener un puesto de trabajo, como para su posterior solución-, ya que en él intervienen diferentes factores: organizacionales, culturales y sociales.
· Las conductas de violencia y acoso mas frecuentes, son las relativas a impedir y limitar la comunicación de los trabajadores, es decir no les permiten expresar sus ideas, sentimientos o pensamientos con libertad.

· Las calumnias, rumores y desprestigio son situaciones que se dan de forma alarmante en las empresas investigadas del gran San Salvador, por ende pueden ser las mismas en las demás organizaciones. Así mismo el desarrollo profesional es muy difícil para los trabajadores públicos y privados ya que constantemente sus habilidades y competencias son ignoradas y se bloquean sus oportunidades de crecer y de superarse en su lugar de trabajo.

· El acoso de tipo descendente es el que mas se manifiesta, seguido del acoso horizontal y en menor medida el acoso ascendente que se encontró únicamente en las empresas del sector publico.
· En nuestra sociedad existen características personales que vulneran a los trabajadores a sufrir acoso laboral como la edad y el genero siendo más propensas las mujeres jóvenes, producto del marco referencial de prejuicios que se encuentra inmerso en el campo laboral y el cual estigmatiza a la mujer como un ser minoritario y desigual ante la sociedad.
· El ámbito laboral detectado con mayor incidencia de acoso psicológico fue el sector público, producto de la cultura de control, jerarquía y poder, que impera ante las relaciones sociales y los valores humanos al interior de las organizaciones.
· En nuestra sociedad, es notorio que los trabajadores se encuentran constantemente sometidos a situaciones de acoso psicológico, las cuales suelen disfrazarse  por los altos mandos de acciones sutiles generando así un detrimento aún mayor en la salud física y mental de los trabajadores y trabajadoras.
· Las empresas investigadas del gran San Salvador no cuentan con recursos eficientes que manejen, minimicen y/o contrarresten esta problemática que se vive de manera real en los y las trabajadores/as de las organizaciones


· Implementar la propuesta de programa de salud mental para contribuir a disminuir los efectos negativos producto de la violencia y acoso psicológico que sufren los trabajadores en su entorno laboral. 

· Las empresas de nuestro país deberían promulgar una cultura de paz, respeto e igualdad hacia las nuevas generaciones,  mediante la  aplicación de programas, donde se erradique el sometimiento del fuerte hacia el más débil, se promueva el respeto hacia la dignidad humana y se mejoren las condiciones de vida de los salvadoreños, para un mejor desarrollo social de nuestro país.
· Los trabajadores deben conocer sus derechos y obligaciones dentro de la empresa, sobre todo los relativos a la libertad de expresarse y comunicarse y ante todo las organizaciones no deben limitar al trabajador en su forma de expresar sus ideas y pensamientos. 

· Es de vital importancia que las organizaciones promuevan el desarrollo profesional de sus empleados, dándoles oportunidades de acuerdo a sus habilidades y competencias y brindarles capacitaciones para mejorar sus relaciones interpersonales, su sentido de ética, entre otros, que contribuirán a mantener la salud del trabajador y de las organizaciones.

· Ya que el acoso que viven los empleados salvadoreños, es en su mayoría de forma descendente, toda persona que tenga a su cargo personal, debe ser preparada para mantener un liderazgo que le permita lograr el éxito con su equipo de trabajo sin caer en la violencia, así mismo en cada organización deberían dar la oportunidad a los trabajadores de denunciar de forma confidencial cuando es victima de conductas extremas, de parte de su jefe o supervisor.

· Resulta imprescindible que al interior de las empresas tanto públicas como privadas, el rol de las mujeres como entes fundamentales en el proceso de producción, sea  valorado y se le brinden oportunidades de igualdad al interior del mercado laboral.
· Promover un control efectivo en las organizaciones públicas y privadas del gran San Salvador, con la finalidad de detectar situaciones de riesgo de acoso laboral para poder imponer acciones sancionatorias a aquellas entidades que vulneren la salud física y mental de sus trabajadores.
· Promover periódicamente la ejecución de investigaciones diagnósticas y de asistencia psicológica que permitan a los trabajadores expresar abiertamente sus sentimientos y emociones negativas, producto del acoso laboral, con la finalidad de preservar su salud mental y generar estrategias de afrontamiento eficaz.
· Las organizaciones, en el área de Recursos Humanos deben contar con psicólogos preparados para enfrentar y trabajar con este tipo de problemáticas que tanto afectan la salud mental de los y las trabajadores/as.
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En el actual ambiente competitivo que enmarca la globalización, el éxito de las organizaciones depende de la eficaz administración de recursos humanos. Es por ello que conforman una organización, sus habilidades y conocimientos, entusiasmo y satisfacción en sus cargos y su iniciativa para generar bienes que repercutan con fuerza en la productividad y competitividad de la organización

En razón de que los recursos humanos constituyen un elemento esencial en cada componente de la gestión, su desarrollo eficaz se vuelve uno de los mayores retos de toda gestión organizativa. El presente manual  de capacitación surge como una respuesta a las necesidades de formación en el manejo de mejorar las relaciones interpersonales al interior de las organizaciones  salvadoreñas investigadas y busca que dichas empresas sean propiciadoras de una salud mental en sus trabajadores/as y así contribuir al desarrollo individual y organizacional haciendo énfasis en  puntos específicos y necesarios para que puedan desempeñarse eficazmente en su puesto de trabajo,  lo cual repercutirá en la calidad de la empresa, logrando así que éstas sean competentes en el amplio mundo empresarial, al  proporcionarles un recurso adicional con una perspectiva que les permita modernizar su gestión actual. Esto traerá  beneficios económicos a las organizaciones  ya que al implementar estas técnicas modernas, la gestión de recursos humanos se incrementara  en la productividad global de la organización
La importancia de la implementación del  programa en las empresas investigadas, radica en que tanto las organizaciones como sus trabajadores obtendrán múltiples beneficios derivados de las capacitaciones entre los cuales adoptarán  actitudes más positivas, mejorará  la relación jefe empleado, se reducirá la tensión y se agilizaran la toma de decisiones y la solución de problemas, así como también mejorara  las aptitudes comunicativas de los trabajadores estos sentirán más satisfechos en sus puestos de trabajo.

Por esto la importancia de capacitar al personal se promueve para elevar su nivel de optimismo, confianza, logros de metas, dentro de la empresa y fuera de ella.

Es necesario implementar este programa de capacitación para que tanto los empleados como las organizaciones obtengan los beneficios que ofrecen las capacitaciones y contribuyan a mejorar la calidad del ambiente laboral.

Finalmente es un recurso que permite en general a los empleados poner en práctica sus múltiples capacidades y destrezas al servicio  organizacional y que a la vez se sientan motivados y gratificados para prestar dicho servicio y que obtengan como recompensa la oportunidad de alcanzar un clima laboral satisfactorio.





Objetivo General:

· El presente programa de salud mental ha sido elaborado para las empresas investigadas tanto  públicas como privadas, con el objetivo de disminuir y/o contrarrestar los efectos negativos producto de la violencia y acoso psicológico que enfrentan los trabajadores/as, así mismo pretende que las empresas prevengan este tipo de conductas generadoras de violencia en su ambiente laboral a través de la practica de diferentes medios eficaces que se detallan en este programa.

Objetivos Específicos:

· Conocer que es el acoso, como detectarlo, prevenirlo y contrarrestarlo, para lograr una organización saludable.
· Desarrollar competencias en el trabajador para que sea capaz de identificar la existencia de problemas de estrés y afrontarlos positivamente para resguardar su salud física y mental.
· Desarrollar en los/as participantes habilidades y actitudes para establecer buenas relaciones interpersonales en su área de trabajo.
· Promover  en los miembros del grupo  diferentes estrategias, para obtener  un sistema adecuado de comunicación organizacional.
· Propiciar conocimientos sobre los diferentes medios y estrategias para motivar a los/as empleados/as y así lograr un mejor desempeño en el trabajo.
· Evaluar el nivel de insatisfacción laboral que el trabajador manifiesta y establecer estrategias de afrontamiento eficaz para mejorar el clima laboral.
· Comprender la importancia y la aplicación de la inteligencia emocional para la obtención del éxito en el ámbito laboral.
· Desarrollar competencias en los participantes de nivel administrativo y operativo sobre la importancia de ser un supervisor, jefe o director que emplee el liderazgo efectivo e innovador.





1. Todos los empleados de la organización participaran en el desarrollo de las jornadas del programa de salud mental.
2. Los facilitadores de las jornadas tendrán los diferentes conocimientos de las temáticas y las desarrollaran de forma teórico práctica.

3. Se propiciara un ambiente de cordialidad y respeto entre los asistentes a las jornadas.

4. Las jornadas se desarrollaran mediante una comunicación sencilla, clara y precisa.

5. Se permitirá el uso de medios audiovisuales para desarrollar las actividades.

6. El jefe del departamento, sección o unidad solicitara al Departamento de Recursos Humanos la implementación del programa de salud mental en su área.

7. El local a utilizar estará adecuado y ambientado para el desarrollo de las actividades.

8. Los contenidos del programa de salud mental estarán debidamente distribuidos en un tiempo prudencial y adecuado para su desarrollo.

9. Es necesario que los trabajadores participantes del programa, muestren una actitud de interés, compromiso y responsabilidad durante las jornadas.






1. Cada jefe de departamento, sección o unidad, debe seleccionar a los trabajadores que participaran en el programa de salud mental.

2. El Departamento de Recursos Humanos autorizara a los facilitadores de las jornadas que tengan la debida preparación para desarrollar las temáticas.

3. Los participantes a las jornadas deben asistir a éstas con puntualidad y mostrando un trato cortés hacia los demás.

4. Los facilitadores deben utilizar un lenguaje sencillo, claro y preciso para el desarrollo del programa.

5. En las jornadas debe utilizarse equipo didáctico como boletines, cuadernillos, diapositivas y demás equipo necesario.

6. El departamento de Recursos Humanos deberá calendarizar la implementación del programa de salud mental en coordinación con los jefes de las diferentes áreas.

7. El local debe reunir las condiciones necesarias en cuanto a ventilación, iluminación y limpieza para la implementación del programa.

8. Se debe especificar y programar el tiempo para cada actividad a desarrollar.

9. Los trabajadores participantes deben comprometerse y responsabilizarse al óptimo  aprovechamiento del desarrollo del programa de salud mental. 






El uso del presente programa de Salud Mental será exclusivamente para las empresas para las cuales ha sido creado.

· Debe ser administrado por el Departamento de Recursos Humanos de cada organización.

· Podrá ser utilizado para brindar jornadas a cualquier unidad o departamento de la institución autorizada.

· Sus contenidos podrán ser impartidos por personas autorizadas por el Departamento de Recursos Humanos.

Actualización:

· Se recomienda su actualización cada año, mediante la utilización de instrumentos que detecten el estado de salud mental de los trabajadores.






El programa de salud mental ha sido diseñado para las empresas investigadas tanto  públicas como privadas, con la finalidad de minimizar los efectos negativos producto de la violencia y acoso psicológico que enfrentan los trabajadores en su ambiente laboral a través del fortalecimiento de habilidades para afrontar eficazmente situaciones que atentan contra su salud física y mental.

6.1   SUJETOS

El programa de salud mental está diseñado para ser aplicado a personal de nivel operativo, administrativo y gerencial  de empresas públicas y privadas ó hacia los Departamentos que la Gerencia o Dirección estimen convenientes.

6.2   METODOS

· De presentación
· De animación
· Lluvia de ideas
· Discusión de grupos pequeños
· Lectura comentada o estudio supervisado
· Charla expositiva – participativa
· Actividades recreativas
· Mesa redonda
· Reunión de Corrillos
· Desempeño de papeles
· Enseñanza programada
6.3  TECNICAS

· Dinámicas de presentación.
Por medio de juegos o interacciones participativas, se logra el conocimiento de sus compañeros y de los facilitadores.

· Dinámicas de animación
Mediante juegos se promueve la participación del grupo y se genera dinamismo en la realización de tareas determinadas en un tiempo dado.

· Lluvia de ideas

Se promueve la interacción de los participantes para que expongan sus ideas y conocimientos  previos de la temática.

· Discusión de grupos pequeños

Intercambio mutuo, cara a cara, de ideas y opiniones entre los integrantes de un grupo relativamente pequeño.

· Lectura comentada o reflexiva
A través de una lectura especifica o historias se promueve la reflexión del grupo sobre un tema en particular.

· Charla expositiva-participativa
Presentación oral y participativa de un tema que un facilitador hace ante un grupo de personas.

· Actividades recreativas
Actividades encaminadas a mejorar la capacidad de relación entre el grupo, aliviar la tensión y crear un ambiente propicio.

· Mesa redonda
Discusión de un grupo de personas (3 a 6) previamente seleccionados, quienes interactúan y sostienen puntos de vista diferentes sobre un mismo tema, y quienes exponen ante el grupo en forma sucesiva.

· Reunión de corrillos
Es la división que se hace de un grupo de personas en varios subgrupos con el propósito fundamental  de analizar y discutir determinada información, para obtener conclusiones. Las conclusiones se consideran como el producto de las aportaciones de todos los miembros del grupo y como reflejo, en general, del pensamiento o del sentir general.

· Desempeño de papeles
Dos o más personas representan una situación de la vida real asumiendo los roles del caso, con el objeto de que pueda ser mejor comprendida y analizada por el grupo.

· Enseñanza programada
El participante resuelve los cuestionarios y obtienen información inmediata sobre sus resultados en el mismo material, ya que es autoadministrable.

6.4  INSTRUMENTOS

· Apoyo teórico

· Planes de acción

· Hojas de trabajo de las diferentes actividades a realizar por cada plan de acción

· Presentaciones

· Hojas reflexivas

· Hojas de registro

· Papelógrafos

· Computadora

· Guías de evaluación.

6.5  RECURSOS

· Humanos: Empleados del nivel operativo, administrativo y gerencial de las empresas y facilitadores del Departamento de Recursos Humanos que serán los responsables de impartir las diferentes temáticas.
· Materiales: local, mesas, sillas, computadora, cañón, retroproyector, cd´s con presentaciones de power point, brochur,  papel bond, hojas de trabajo,  lápices, lapiceros, plumones, yeso, tirro, fotocopias, papelografos y refrigerio.
6.6  PROCEDIMIENTO 

· Elección de las temáticas y técnicas a desarrollar.

· Elaboración del cronograma de capacitaciones, especificando el número de participantes y su respectivo departamento, fecha, hora y lugar.

· Preparación de los recursos materiales e instrumentos que se utilizarán en cada capacitación; así como del lugar donde se desarrollarán las temáticas.

· Realización de la convocatoria a todos trabajadores que participaran en cada jornada.

· Aplicación y ejecución de planes operativos.
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Puede manifestarse mediante:

· Ataques a las victimas con medidas organizacionales, por ejemplo asignándoles tareas degradantes o inadecuadas a su nivel profesional, o por el contrario no se le asignan tareas nuevas, se realizan evaluaciones ofensivas de su rendimiento laboral, con el objetivo de desacreditar su trabajo.

· Ataques a las relaciones sociales de las victimas, impidiendo la comunicación con sus compañeros, no permitiéndole al trabajador expresarse, aislándolo etc. 
· Ataques a la vida privada de la victima, criticando su estilo de vida, haciéndole burla, imitándole con el propósito de hacerle sentir mal, dando a entender que tiene problemas mentales, etc.

· Violencia física, demandas sexuales no solicitadas.

· Agresiones verbales como insultos, amenazas, o haciendo a la persona objeto de rumores o chismes infundados que atentan contra su reputación y buen nombre. 

Fase I Incidentes Críticos:

Roce, excusa inicial y proceso de escalada.

Fase II Hostigamiento y Estigmatización:
Indefensión progresiva. Apoyo del grupo al acosador.

Fase III Intervención de RRHH:
Error, desconocimiento, atribución a la victima.

Fase IV Expulsión:
Salida voluntaria o despido.




Se da cuando una persona que ostenta un rango superior en la organización se ve agredida por uno o varios subordinados.


Se da cuando un trabajador se ve acosado por un compañero del mismo nivel jerárquico.


Se trata de un comportamiento en el que la persona que ostenta el poder arremete a sus subordinados.





PERFIL HABITUAL DE ACOSADOR Y ACOSADO
	Acosado
	Acosador

	Elevado sentido de la ética y la justicia. 
Muy capacitado para su trabajo.

Fuerte sentimiento de compañerismo.

Trabaja bien en equipo.

Independiente y con iniciativa.


	No tiene sentimiento de culpa.

No es un trabajador eficaz.

Es controlador y mentiroso compulsivo.

Busca el respaldo de la dirección de la empresa.

Es cobarde si se le hace frente.

Utiliza cualquier excusa para hostigar a su victima.






PARA EL TRABAJADOR


· Ansiedad, estrés

· Dificultad de concentración y memoria

· Irritabilidad

· Somatizaciones múltiples

· Alteraciones del sueño

· Reacciones paranoicas

· Miedo al fracaso

· Depresión, riesgo suicida

· Disminución de la autoestima

PARA LA ORGANIZACIÓN


Se dan tres tipos de consecuencias

· Sobre el rendimiento   (baja la productividad)

· Sobre el clima social   (aumentan conflictos)

· Sobre la accidentabilidad  (accidentes voluntarios e involuntarios)



Para prevenir el acoso es necesaria una voluntad de cambio tanto para las organizaciones como de los trabajadores.

QUE PUEDEN HACER LAS EMPRESAS

Las acciones preventivas deben estar encaminadas a evitar en la medida de lo posible la aparición de conflictos, lo que puede lograrse de la siguiente manera:


QUE PUEDEN HACER LOS TRABAJADORES




Para detener el acoso, las organizaciones pueden adoptar las siguientes medidas:


Los trabajadores pueden adoptar las siguientes medidas para detener el mobbing:

1. HACER FRENTE AL ACOSADOR  Decirle sincera y claramente como le hace sentir su actitud y las medidas que tomara en caso que la situación continúe.

2. BUSCAR APOYO SOCIAL    Comunicarle lo que le ocurre a su familia, amigos, entorno laboral y sus superiores.

3. ANOTAR HECHOS Y RECOLECTAR PRUEBAS   Como y donde ocurrió el hostigamiento y quienes fueron testigos, además guardar cartas, correos electrónicos, mensajes, etc. que envíe el acosador.

4. DENUNCIAR   Buscando asesoría jurídica y psicológica, para disponer de la información mas exacta para detener el acoso, es importante informarse en el Ministerio de Trabajo cuales son las leyes que protegen a los empleados de abusos en su lugar de trabajo.

Dado que ser objeto de violencia y acoso en su lugar de trabajo, le traerá importantes trastornos de salud, tanto física como mental, entre los cuales encontramos el estrés, ansiedad, somatización, etc. es necesario que la victima reciba asistencia tanto médica como psicológica.

Para contrarrestar estos efectos es de gran beneficio realizar las siguientes acciones:
· Desarrollar diferentes actividades personales, como practicar deportes,  dibujar, pintar, etc.

· Mantener un bienestar físico y mental  a través de la buena alimentación, el  descanso y una actitud positiva hacia la vida.

· Participar en actos sociales y reuniones que permitan establecer nuevos contactos que reafirmen la vida laboral y económica.

Acciones como las anteriores contribuirán  a que el trabajador que ha sido victima de acoso, sea capaz de recuperar su autoestima, su reputación, sus habilidades previas, autonomía y capacidad de decisión. 

DINAMICA

SOCIODRAMA

El sociodrama puede definirse como la representación dramatizada de un problema concerniente a los miembros del grupo, con el fin de obtener una vivencia más exacta de la situación y encontrar una solución adecuada.

Esta técnica se usa para presentar situaciones problemáticas, ideas contrapuestas, actuaciones contradictorias, para luego suscitar la discusión y la profundización del tema. Es de gran utilidad como estímulo, para dar comienzo a la discusión de un problema, caso en el cual es preferible preparar el sociodrama con anticipación y con la ayuda de un grupo previamente seleccionado.

Al utilizar esta técnica el grupo debe tener presente que el sociodrama no es una comedia para hacer reír, ni una obra teatral perfecta, asimismo no debe presentar la solución al problema expuesto. Las representaciones deben ser breves y evitar digresiones en diálogos que desvían la atención del público.

Cómo se realiza:

1. El grupo elige el tema del SOCIODRAMA, en este caso EL ACOSO EN EL TRABAJO. 
2. Se selecciona a un grupo de personas encargadas de la dramatización. Cada participante es libre de elegir su papel de acuerdo a sus intereses, los papeles podrán ser de un jefe acosador y un trabajador acosado, luego de compañeros acosadores, y por ultimo de un jefe victima de acoso de parte de sus colaboradores.

3. Una vez terminada la representación, se alienta un debate con la participación de todos los miembros del grupo, con el objetivo de encontrar resultados a los problemas presentados.


Hoy en día se reconoce que el Estrés Laboral es uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores y el buen funcionamiento de las organizaciones  para las que trabajan.

Un trabajador estresado suele ser muy enfermizo, estar poco motivado, ser menos productivo y tener menos seguridad laboral; además, la organización para la que trabaja suele tener menos  perspectivas de éxito en el mercado competitivo.

De ahí la importancia de abordar esta temática para identificar la existencia de problemas de estrés al interior de la organización y tratar de resolverlos; así como promover el trabajo saludable y reducir los aspectos perjudiciales de la salud  mental de los trabajadores.













Las consecuencias del  estrés laboral pueden percibirse en dos grandes rubros: nivel individual y nivel organizacional:







El estrés a nivel individual puede prevenirse de la siguiente manera:

· aprender a reconocer cuando nos sentimos estresados. Las señales incluyen tensión en los hombros, cuello, manos, irritabilidad, cansancio y preocupación, entre otros. 

· Evitar situaciones que me generan estrés. Por ejemplo, salir media hora más temprano para evitar el tráfico en las mañanas.

· Evaluar nuestra manera de percibir las situaciones. Muchas veces nosotros mismos interpretamos los retos de la vida diaria y los cambios como grandes problemas. Si bien es cierto que hay muchas cosas que no podemos controlar (el clima, la inminente fusión de la compañía, etc.) hay cosas, como nuestra actitud mental, que sí podemos cambiar. La actitud se basa en nuestros pensamientos y, si cambiamos nuestros pensamientos, cambiaremos nuestra manera de ver las situaciones. Muchas veces exigimos demasiado de nosotros mismos, somos rígidos, o exigimos que las cosas sean como queremos. Estas exigencias generan demandas a las que nuestro organismo tiene que responder. Podemos sustituir esos pensamientos demandantes por pensamientos más reales y funcionales (que nos sirvan para lograr nuestros objetivos). Igualmente importante es extraer lo positivo de los sucesos negativos y ver los contratiempos como desafíos que nos permiten crecer. 

· Establecer prioridades. Hay que revisar nuestra escala de valores. Focalizar los objetivos tomando en cuenta lo que realmente es importante y manejable. Hacer lo que hay que hacer y aprender a decir NO a los compromisos que no se pueden cumplir. Dividir las tareas grandes en pequeños pasos. 

· Delegar funciones. Utilizar los recursos de la mejor forma. Esto implica también aprender a medir nuestras limitaciones, capacidades y fortalezas, y hacer el mejor uso de ellas.

· Dedicarse tiempo. Leer, ir al cine, escuchar música, realizar actividades que nos gustan y que no tengan ninguna relación con las obligaciones habituales. Tomar vacaciones (aunque sea sólo unos días) y dormir las siete u ocho horas recomendadas, según las necesidades. 

· Pedir ayuda cuando se necesite. Pedir ayuda no es un signo de debilidad, todo lo contrario, demuestra una alta autoestima y da reconocimiento a la otra persona.


· Relajación y visualización. La relajación ayuda a aliviar el estado de tensión muscular que ocurre durante el estrés, también nos ayuda a centrarnos, a experimentar una sensación de calma y paz interior. 

El  estrés laboral al interior de las organizaciones puede prevenirse de las siguientes formas: 
· Es fundamental que el jefe del empleado y otros miembros del personal conozcan las características más importantes del puesto y se aseguren de que el nivel de exigencias es adecuado.

· Cuanto mejor conozcan los empleados sus puestos, más capaces serán de canalizar adecuadamente sus esfuerzos para realizar bien su trabajo.

· El personal directivo debe comunicarse con sus empleados, escucharles y hacerles ver claramente que han sido escuchados. La forma de comunicar lo que se espera del trabajo debe de ser comprensible, acorde con la descripción del puesto. Los compromisos que se adquieren con los empleados deben ser claros y deben cumplirse.

· Un grado razonable de socialización y trabajo en equipo es a menudo productivo, ya que puede contribuir a aumentar la dedicación al trabajo y el compromiso con el grupo de trabajo



Las técnicas más habituales de afrontamiento y superación del estrés son las siguientes:



TECNICA DE EVALUACION DEL APRENDIZAJE
Todos hemos experimentado estrés en algún momento de nuestra vida, unos con mayor intensidad que otros…… De acuerdo a lo que has escuchado y leído, comenta:

¿Alguna vez ha experimentado estrés en su centro de trabajo?

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
Describe lo que experimentó a nivel físico, psicológico y conductual

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
¿Cómo lo afrontó?

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
TÉCNICA DE CORRILLOS
Objetivo: aprender una serie de pensamientos o charla interna que ayuden a contrarrestar los posibles pensamientos negativos.
Procedimiento: En grupo analizar el caso correspondiente y establecer tres antídotos contra el estrés (pensamientos positivos). La técnica consiste en aprender una serie de pensamientos o charla interna que le ayuden a contrarrestar los posibles pensamientos negativos que le aparezcan en esas situaciones.

EJEMPLOS:

A-Prepararse para la situación antes de que ocurra:
-Poco a poco lograré dominar esta situación
-Puedo controlar mis sentimientos paso a paso

B-Enfrentarse a la situación de malestar:
-Voy a mantener el control
-Ya sabia que esto iba a ocurrir, puedo dominarlo

CASO 1
Un amigo suyo hace algo que le irrita mucho a usted. Quizá haya roto una promesa que le hizo y, como usted ya se encuentra bastante contrariado a causa de otras faenas anteriores, su irritación hacia él le hace sentirse peor. Usted experimenta entonces no sólo la frustración de una promesa incumplida, sino también el malestar propio de hallarse irritado ¿Con qué antídotos contrarrestaría  su estrés?

Ejemplo: “Mira  como he descubierto que este amigo mío es de esa clase de personas que faltan. A sus promesas,  ¡Bueno!     Puedo aguantarme y  seguir con mi vida de siempre sin molestarme”
1.__________________________________________________________________________________________________________________________________
2.__________________________________________________________________________________________________________________________________
3.__________________________________________________________________________________________________________________________________
CASO 2

Piense en una valoración de puestos de trabajo en la su jefe superior incluye un informe relativo a la calidad de su rendimiento. Lógicamente, usted no lo ha leído todavía y su contenido le preocupa en extremo.

¿Con que antídotos contrarrestaría su estrés?

Ejemplo: “Diga lo que diga el informe, podré asumirlo si conservo la calma y procuro ser objetivo”
1._____________________________________________________________________________________________________________________________
2. _______________________________________________________________
_______________________________________________________________
3._____________________________________________________________________________________________________________________________
CASO 3

Usted tiene mucho que hacer y dispone de poco tiempo para hacerlo. Comienza a sentir miedo cuando considera la fecha límite y no sabe si acabará sus obligaciones dentro de los plazos estipulados.

¿Con qué antídotos contrarrestaría su estrés?

Ejemplo: “Haré las cosas una a una. Haré todo lo que me sea posible y ya veremos lo que pasa. Si me dejo dominar por el pánico, sólo conseguiré empeorar las cosas”
1. _____________________________________________________________
_______________________________________________________________
2. _____________________________________________________________

______________________________________________________________
3. _____________________________________________________________
TÉCNICA DE RESPIRACIÓN COMPLETA
Objetivo: Relajar los músculos.
EJERCICIOS DE RESPIRACIÓN 
 [image: image31.png]R



 

Para realizar estos ejercicios realice la preparación que ya conoce del módulo anterior, pudiéndose realizar sentado o tendido, en la situación que le resulte más cómoda para percibir el movimiento de la respiración. 

Procedimiento:

Ejercicio 1: Inspiración abdominal 

El objetivo de este ejercicio es que la persona dirija el aire inspirado a la parte inferior de los pulmones. Para lo cual se debe colocar una mano en el vientre y otra encima del estómago. En el ejercicio debe de percibir movimiento al respirar en la mano situada en el vientre, pero no en la situada sobre el estómago. 
Al principio puede parecer difícil, pero es una técnica que se controla en unos 15-20 minutos. 

Ejercicio 2: Inspiración abdominal y ventral 

El objetivo es aprender a dirigir el aire inspirado a la zona inferior y media de los pulmones. Es igual al ejercicio anterior, sin embargo una vez llenado la parte inferior se debe llenar también la zona media. Se debe notar movimiento primero en la mano del abdomen y después en la del vientre. 

Ejercicio 3: Inspiración abdominal, ventral y costal
 El objetivo de este ejercicio es lograr una inspiración completa. La persona, colocada en la postura del ejercicio anterior debe llenar primero de aire la zona del abdomen, después el estómago y por último el pecho. 

Ejercicio 4: Espiración 

Este ejercicio es continuación del 3º, se deben realizar los mismos pasos y después, al espirar, se deben de cerrar los labios de forma que al salir del aire se produzca un breve resoplido. La espiración debe ser pausada y controlada. 
Ejercicio 5: Ritmo inspiración - espiración 

Este ejercicio es similar al anterior pero ahora la inspiración se hace de forma continua, enlazando los tres pasos (abdomen, estomago y pecho). La espiración se hace parecida al ejercicio anterior, pero se debe procurar hacerlo cada vez más silencioso. 

Ejercicio 6: Sobregeneralización 

Este es el paso crucial. Aquí se debe de ir utilizando estos ejercicios en situaciones cotidianas (sentados, de pie, caminando, trabajando, etc.). Hay que ir practicando en las diferentes situaciones: con ruidos, con mucha luz, en la oscuridad, con mucha gente alrededor, calor, etc. 

TÉCNICA DE RELAJACIÓN PROGRESIVA DE JACOBSON

Objetivo: que la persona se relaje y pueda entrar en un estado de concentración.

Procedimiento:
1. Cierre ambos puños, tensando los bíceps y los antebrazos. (Posición de forzudo/a)....manténgalo.....y ahora relájese...... note la diferencia entre tensión y relajación. 

2. Arrugue la frente...al mismo tiempo incline la cabeza hacia atrás....gire la cabeza....  arrugue los músculos de la cara, como si fuera una pasa......apriete los ojos............. apriete los labios.....tome aire.....aguántelo....tóquese el estómago con las manos.......y ahora suelte todos los músculos..........Relájese..... Note la diferencia entre la tensión y la relajación. 

3. Extienda los brazos hacia adelante...apriete los puños......saque pecho...... manténgalo así......suéltelos........note la diferencia....entre la tensión y la relajación. 

4. Extienda sus piernas hacia arriba....como si quisiera tocar con los dedos las rodillas.... manténgalas.........suéltelas.........note la diferencia entre la tensión y la relajación......

TÉCNICA DE AUTO HIPNOSIS.

Objetivo: lograr un estado de relajación y autoconocimiento.
Nos sentamos cómodamente en una silla o sillón, piernas y brazos a los lados, nos preparamos algún objeto que se encuentre a la altura de los ojos o ligeramente más elevado, fijaremos la vista en él y nos sugestionamos repitiéndonos que los ojos parecen pesar cada vez más y más..... que empiezo a sentir un picor en ellos...... que apetece cerrarlos porque el parpadeo se impone, respiramos profundamente..... mientras respiro me repito: conforme miro el objeto los párpados me pesan más y más, como si un peso tirara de ellos, se cierran, se cierran, me pesan más y más.... dentro de unos instantes se cerrará, y estaré muy relajado, con una sensación de sueño, siento el peso, el relax...mis ojos se cierran. En el momento en que se cierren los ojos me repito una palabra o frase de mi elección, por ejemplo: me relajo, puede ser cualquier otra, un número, una población, etc., el objeto es repetirla en ese instante cuando los ojos se cierran, con el paso del tiempo y usando siempre la misma palabra se producirá la auto hipnosis en un espacio tan breve de tiempo como dure la pronunciación. 

Con los ojos cerrados continuo con una relajación más intensa de los diversos grupos musculares, realizo una contracción muscular y luego una relajación, hago esto con los brazos, las piernas, el rostro, el cuello, toda la espalda, el abdomen. Cuando percibo una sensación intensa de relajación me sugestiono contando de 10 a 1 de forma que cuando llegue a 1 m encontraré en un estado muy placentero de auto hipnosis. 

Mantendré esta experiencia unos segundos y abandonare el ejercicio contando despacio hasta tres. Al despertar me sentiré mucho más fresco y relajado. Lleno de energía. 

EL LUGAR PARA REALIZAR LOS EJERCICIOS
En general las condiciones del lugar donde realicemos la práctica tiene que cumplir unos requisitos mínimos: 
-Ambiente tranquilo, sin demasiados ruidos y lejos de los posibles estímulos exteriores perturbantes. 
-Temperatura adecuada; la habitación tiene que tener una temperatura moderada (ni alta ni baja) para facilitar la relajación. 
-Luz moderada; es importante que se mantenga la habitación con una luz tenue. 

LA POSICION PARA LA RELAJACION
Para el entrenamiento autógeno podemos utilizar tres tipos de posiciones:
1-Tendido sobre una cama o un diván con los brazos y las piernas ligeramente en ángulo y apartados del cuerpo. 
2-Un sillón cómodo y con brazos; en este caso es conveniente que utilicemos apoyos para la nuca y los pies. 
3-Sentados en un taburete o banqueta sin respaldo; en esta modalidad utilizaremos una posición descrita por Schultz y que él llama "la posición del cochero": "Se caracteriza por el hecho de descansar la persona, sentada, el peso de la mitad superior de su cuerpo sobre la región dorsolumbar relajada, en posición de "dorso del gato [..]. Esta actitud corporal pasiva la encontramos en muchas profesiones que exigen permanecer sentado durante muchas horas, sin apoyo para el dorso. La designamos por tanto como "postura del cochero".            ( Schultz, pag. 17) 
1-Acortamiento de las fórmulas del entrenamiento:
Repetir 6 veces la frase:"El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El pulso es tranquilo y regular" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "Respiración muy tranquila" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El plexus solar es como una corriente de calor" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "La frente está agradablemente fresca" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

2-Entrenamiento de tiempo limitado
El objetivo de este entrenamiento breve es poder relajarse en un espacio de tiempo muy limitado, 2-3 minutos, en una situación natural. En estos casos será suficiente con el esquema siguiente. 

"pesadez" 
"tranquilidad" 
"calor" 
"tranquilidad" 
"cabeza despejada y clara" 
"brazos firmes" 
"respirar hondo" 
"abrir los ojos".

TECNICA DE ENTRENAMIENTO AUTÓGENO
1-Ejercicio de pesadez: 

Según el autor citado, en este primer ejercicio se desplaza el equilibrio simpático-parasimpático en favor del parasimpático, surgiendo así una vasodilatación y haciéndose más pesado el brazo, debido al aumento del volumen de la sangre y todo ello como consecuencia de la inmovilización. 
La concentración sobre el brazo se produce a través de la formula "EL brazo derecho (izquierdo) es muy pesado". De esta forma el ejercicio seguiría el siguiente curso de aplicación: 

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

 Este primer ejercicio tiene que practicarse todos los días, 2 ó 3 veces, durante una o dos semanas para poder empezar con el ejercicio de calor. 

2-Ejercicio de calor: 

Durante la práctica de este ejercicio la sensación de calor es consecuencia de la concentración sobre el brazo (sensibilización) y por la acción del parasimpático. La fórmula para este ejercicio es:"El brazo derecho (izquierdo) está muy caliente". De esta forma el ejercicio seguiría el siguiente curso de aplicación: 

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

Con los dos ejercicios, el de calor y el de peso, tenemos que hacer permuta, pasando de la sensación de peso a la de calor y viceversa. Después de 1 ó 2 semanas de práctica podemos pasar al ejercicio siguiente. 
3-Regulación de la pulsación:
La fórmula para este ejercicio es la siguiente: "El pulso es tranquilo y regular". 
La percepción clara de las pulsaciones tiene las causas siguientes: 
a) La mejor irrigación de los vasos periféricos y capilares, a través de su dilatación parasimpática. 
b) La gran sensibilización a la presión en las puntas de los dedos. 
c) La gran concentración sobre todo esto. 

De esta forma el ejercicio seguiría el siguiente curso de aplicación: 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El pulso es tranquilo y regular" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

Después de 1 ó 2 semanas de práctica y sintiendo una pulsación tranquila, regular y fuerte; podemos pasar al ejercicio siguiente. 

4-Regulación de la respiración: 

En el ejercicio de respiración se ejerce una influencia tranquilizante, al igual que en el ejercicio de pulsación, sobre la frecuencia y el ritmo respiratorios, debido a la baja actividad del cuerpo y a la acción parasimpático. 
La formula para este ejercicio es: "Respiración tranquila". El curso de este ejercicio queda de la siguiente manera: 

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El pulso es tranquilo y regular" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "Respiración muy tranquila" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

Después de 1 ó 2 semanas de entrenamiento y con éxito en cada uno de los ejercicios propuestos se puede pasar al ejercicio siguiente. 
5-Ejercicio abdominal: 
Al igual que en los ejercicios originales de Schultz, Huber destina el ejercicio 5 al plexo solar; esta es una red de nervios, pertenecientes al simpático, y que alimenta la cavidad abdominal; tiene un efecto vasoconstrictor para dejar disponible la sangre para los músculos en situaciones de estrés. 
Con el ejercicio propuesto se intenta una disminución de la influencia del simpático sobre el plexus solar, aumentando por otro lado la influencia del parasimpático. 
 La fórmula propuesta para este ejercicio es: "El plexo solar es como una corriente de calor". 

El esquema de este ejercicio queda de la siguiente manera: 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El pulso es tranquilo y regular" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "Respiración muy tranquila" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El plexus solar es como una corriente de calor" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

Después de 1 ó 2 semanas de práctica y con un dominio adecuado de los diferentes ejercicios podemos pasar al ejercicio siguiente. 

6-Ejercicio de la cabeza: 
Las fórmulas propuestas para este ejercicio por Huber son dos:"La frente está agradablemente fresca" o "La cabeza está despejada y clara". Podemos utilizar cualquiera de los dos indistintamente. 
El esquema de este ejercicio queda como sigue: 

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho está muy caliente" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "El pulso es tranquilo y regular" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "Respiración muy tranquila" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 

Repetir 6 veces la frase: "El plexus solar es como una corriente de calor" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Repetir 6 veces la frase: "La frente está agradablemente fresca" 
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo" 
Terminar con las frases: 
"Brazos firmes" "Respirar hondo" "Abrir los ojos".

TÉCNICA DE DETECCION DEL PENSAMIENTO.

Objetivo: sustituir pensamientos negativos por otros más positivos.

Procedimiento:
· Cuando te empieces a encontrar incómodo, nervioso o alterado, préstale atención al tipo de pensamientos que estás teniendo, e identifica todos aquellos con connotaciones negativas (centrados en el fracaso, el odio hacia otras personas, la culpabilización, etc.)
-  Di para ti mismo “¡Basta!”
- Sustituye esos pensamientos por otros positivos
	PENSAMIENTOS NEGATIVOS
	PENSAMIENTOS POSITIVOS

	“Soy un desastre”
“No puedo soportarlo”
“Me siento desbordado”
“Todo va a salir mal”
“No puedo controlar esta situación”
“Lo hace a propósito” 
	“Soy capaz de superar esta situación”
“Si me esfuerzo tendré éxito”
“Preocuparse no facilita las cosas”
“Esto no va a ser tan terrible”
“Seguro que lo lograré”
“Posiblemente no se haya dado cuenta
“que lo que hace me molesta”


PASOS:

1. Determinar cuáles son los pensamientos negativos
Haga introspección de cuáles son los pensamientos que se repiten de forma habitual y que al mismo tiempo le proporcionan mayor malestar o los percibe como desagradables.

2.- Imaginación en el pensamiento.

En este punto, intente estar relajado en un lugar tranquilo. Imagine una situación en la que aparezca con facilidad el pensamiento negativo que quiere combatir. Imagínelo con todos los detalles posibles.

También debe practicar con pensamientos normales, alternando entre normales y negativos, para que en las fases posteriores cuando detenga los pensamientos negativos, éstos sean sustituidos por los pensamientos adaptativos.

3.- Interrupción del pensamiento con ayuda.

Puede ayudarse con un despertador o alarma, una grabadora o una goma elástica rodeando la muñeca.

Ponga la alarma para que suene en dos minutos. Póngase cómodo y cierre los ojos. Imagine el pensamiento negativo tal como se describe en el punto 2. Cuando oiga sonar la alarma grite "¡STOP!" y deje la mente libre de todo tipo de pensamientos excepto los alternativos saludables. Intente aguantar durante 30 segundos con la mente en blanco. En este tiempo, si el pensamiento negativo reaparece grite de nuevo "¡STOP!".
Si no logra detener el pensamiento negativo elija uno menos angustiante y practique antes de abordar otros más difíciles de extinguir. En las primeras prácticas conviene trabajar con pensamientos poco estresantes y una vez que se domine la técnica ataque a los más perjudiciales.

Con la grabadora, grabe su voz pronunciando "¡STOP!" en intervalos intermitentes y en voz alta y con fortaleza. Los intervalos pueden ser cada 2 minutos, 1 minuto, 3 minutos, 2 minutos. Después se sienta tranquilo y comienza a imaginar el pensamiento negativo al tiempo que pone en marcha la grabadora. Cuando oiga el primer "¡STOP!" detenga su pensamiento y manténgase unos 30 segundos con la mente en blanco o con pensamientos neutrales. Vuelva a centrarse en el pensamiento negativo hasta oír el siguiente "¡STOP!", y así sucesivamente.

Otra ayuda consiste en colocarse una goma elástica en la muñeca, de tal forma que al aparecer el pensamiento negativo se tira de ella y se suelta. Este procedimiento puede utilizarlo cuando esté gente a su alrededor y le resulte embarazoso decir en voz alta "¡STOP!".

4.- Interrupción del pensamiento sin ayuda.

El siguiente paso consiste en controlar su pensamiento sin las ayudas anteriores. También se va desvaneciendo poco a poco la intensidad al pronunciar la palabra "¡STOP!" hasta conseguir decirla sólo en la mente:

Vuelva a imaginar el pensamiento negativo y grite con fuerza "¡STOP!". En fase posterior haga lo mismo pero pronunciando "¡STOP!"  en un tono de voz normal. Cuando logre controlar el pensamiento usando un tono de voz normal es el momento de comenzar a decir "¡STOP!" en voz muy baja, casi imperceptible.

El último esfuerzo en esta fase es imaginar que oye la palabra "¡STOP!" en su mente. Tiene que ayudarse de las cuerdas vocales y del movimiento de la lengua como si fuera a pronunciar en voz alta, que le resultará útil para detener sus pensamientos tanto si está solo como si está en presencia de público.

5.- Sustitución del pensamiento.

En la última fase tiene que preparar varias frases alternativas a los pensamientos negativos. Por ejemplo, si tiene una discusión con algún compañero de trabajo 

piense “esta discusión no me trae nada positivo, me voy a relajar y enfrentar positivamente esta situación” Para cada tipo de pensamiento debe preparar varias frases, pues una sola va perdiendo efecto a medida en que se repita.

Una vez tenga las frases alternativas al pensamiento negativo cada vez que éste  surja, oblíguese a pensar en la afirmación positiva.
TÉCNICA  RECHAZO DE IDEAS IRRACIONALES
Objetivo: aprender a rechazar ideas irracionales. 

Procedimiento:

Hay cinco pasos para discutir y eliminar las ideas irracionales. Empiece por elegir una situación que genere en usted, de forma continuada, emociones estresantes. 

A. Escriba cómo fue la realidad de los acontecimientos en el momento en que le resultaron motivo de distorsión. Asegúrese de que describe sólo los hechos objetivos, sin incluir conjeturas, impresiones subjetivas ni juicios de valor. 

B. Escriba su lenguaje interior respecto al acontecimiento. Anote todos sus juicios subjetivos, sus suposiciones, creencias, predicciones y preocupaciones. 
C. Concéntrese en su respuesta emocional. Elija una o dos palabras claras a modo de etiqueta: mal humor, deprimido, sentimiento de autodesprecio, miedo, etc. 

D. Discuta y varíe el lenguaje interior que ha descrito en B.  Así: 

I. Elija la idea irracional que desea discutir. A modo de ejemplo, utilizaremos siguiente idea: «No hay derecho a que tenga que sufrir por este problema». 
2. ¿Existe algún soporte racional a esta idea? Dado que, debido a una larga sucesión de relaciones causa-efecto, todo es como debe ser, la respuesta es «No». El problema debe soportarse y resolverse ya que ha ocurrido, y ha ocurrido porque se han dado todas las condiciones necesarias para que tuviera lugar. 
3. ¿De qué evidencias disponemos de la falsedad de esta idea? 

a. No hay leyes en el universo que digan que no debe existir el dolor ni los problemas. Tengo un problema cuando se dan las condiciones necesarias para que aparezca. 

b. La vida no es una fiesta. La vida es tan sólo una sucesión de acontecimientos, algunos de los cuales son agradables y otros son incómodos y dolorosos. 

4. ¿Existe alguna evidencia de la certeza de esta idea? 

No; mis sufrimientos se deben a mi lenguaje interior a través del cual he interpretado este acontecimiento. Me he convencido a mí mismo de que debo sentirme mal. 

5. ¿Qué es lo peor que puede ocurrirme si lo que quiero que ocurra no ocurre o sí, al contrario, lo que temo que suceda, sucede? 

a.  Podría sentirme incómodo. 

b. Tendría que aceptar las consecuencias del fracaso. 

c.  Podría sentir más estrés, más tensión o una sensación desagradable. 

6. ¿Qué cosas buenas podrían ocurrirme si lo que quiero que ocurra no ocurre o sí, al contrario, lo que temo que suceda? 

a. Podría aprender a tolerar mejor la frustración. 

b. Podría mejorar mi capacidad de afrontamiento. 

c. Podría hacerme más responsable. 

E. Sustituya el lenguaje interior por otro, ahora que ha examinado detenidamente la idea irracional que ha originado y ha podido compararla con lo que seria una forma de pensamiento racional. 

TÉCNICA DE  SOLUCIÓN DE PROBLEMAS
Objetivo: aprender a resolver los problemas de manera eficaz.

Procedimiento:

Podemos definir problema como "el fracaso para encontrar una respuesta eficaz". La solución de problemas es útil para reducir la ansiedad asociada a la incapacidad para tomar decisiones.

Pasos a seguir: 

1. Identificar las situaciones problemáticas.
2. Describir con detalle el problema y la respuesta habitual a dicho problema. Al describir la situación y la respuesta en términos de quién, qué, dónde, cuándo, cómo y porqué, se verá el problema de forma más clara. Al describir la respuesta 
recuerde añadir qué objetivos pretende, es decir si ello se cumpliera significaría que el problema estaría resuelto
3. Haga una lista con las alternativas. En esta fase se utiliza la estrategia denominada "tempestad de ideas" para conseguir los objetivos recientemente formulados.
Esta técnica tiene cuatro normas básicas: se excluyen las críticas, todo vale, lo mejor es la cantidad y lo importante es la combinación y la mejora. La técnica de la tempestad de ideas debería limitarse, durante esta fase, a estrategias generales para alcanzar los objetivos
4. Vea las consecuencias. Este paso consiste en seleccionar las estrategias más prometedoras y evaluar las consecuencias de ponerlas en práctica.

5. Evaluar los resultados: Una vez se haya intentado la respuesta nueva, se deberán observar las consecuencias, por ejemplo: ¿Suceden las cosas tal como estaban previstas?
TECNICA GRUPAL "D.E.P.A"
Un sistema general para expresar deseos u opiniones, que puede ser ensayado en equipos, es el que llamaremos "D.E.P.A" 
El D.E.P.A se refiere a:

D- Describir de manera clara la situación que nos desagrada o que deseamos cambiar (p.e "Cuando estas ante tu jefe y el te dice que tu trabajo no lo hiciste bien…").

E- Expresar los sentimientos personales en primera persona, evitando acusar al otro (p.e "Yo me siento humillado y descalificado").

P- Pedir un cambio concreto de conducta (p.e "Me gustaría que dejara de hacer esos comentarios").

A- Agradecer la atención del otro a nuestra petición (p.e "Me alegro de que me hayas escuchado").

ACTIVIDAD INDIVIDUAL

 Identificar los tres estilos básicos posibles en toda conducta interpersonal: 

Estilo agresivo. Ejemplos de este tipo de conducta son la pelea, la acusación y la amenaza, y en general todas aquellas actitudes que signifiquen agredir a los demás sin tener para nada en cuenta sus sentimientos 

 

Estilo pasivo. Una persona tiene una conducta pasiva cuando permite que los demás la pisoteen, cuando no defiende sus intereses y cuando hace todo lo que le dicen sin importar lo que piense o sienta al respecto. 

Estilo asertivo.  Una persona tiene una conducta asertiva cuando defiende sus propios intereses, expresa sus opiniones libremente y no permite que los demás se aprovechen de ella. Al mismo tiempo, es considerada con la forma de pensar y de sentir de los demás. 
PRÁCTICAS

Para distinguir los distintos estilos de conducta interpersonal, califique la conducta de la persona A, en las escenas que describimos a continuación, de agresiva, pasiva o asertiva. 

Escena 1 

A: ¿Es eso que veo otra abolladura en el coche? 

B: ¡Mira, acabo de llegar a casa, he tenido un día horrible y no quiero volver a hablar más del asunto por hoy! 

A: ¡A mí me importa hablar de ello y vamos a hacerlo ahora mismo! 

B: ¡Ten un poco de consideración! 

A: ¡Vamos a decidir ahora quién va a pagar los gastos del arreglo, cuándo y dónde! 

B: ¡Ya me encargaré yo, pero ahora déjame sólo, por amor del cielo! 
La conducta de A es  ( Agresiva  ( Pasiva  ( Asertiva 

Escena 2 

A: Dejaste que me las arreglara solo en la fiesta... Me sentí completamente abandonado. 

B: Estabas como si fueses un loco en la fiesta. 

A: No conocía a nadie; lo menos que podrías haber hecho es presentarme a tus amigos. 

B: Oye, eres mayorcito y puedes cuidarte solo. Estoy cansado de que siempre tengan que cuidar de ti. 

A: y yo estoy cansado de tu falta de consideración. 

B: Está bien, la próxima vez me pegaré a ti como si fuera cola. 

La conducta de A es ( Agresiva ( Pasiva ( Asertiva 

Escena 3 

A: ¿Podrías ayudarme con este fichero? 

B: Estoy muy ocupado con este informe. Dímelo más tarde. 

A: Bueno, realmente siento molestarte pero es importante. 

B: Mira, tengo que acabarlo para las cuatro en punto. 

A: Ya. Entiendo, ya sé que molesta mucho que te interrumpan. 

La conducta de A es ( Agresiva ( Pasiva ( Asertiva 

Escena 4 

A: Esta mañana he recibido una carta de mamá. Quiere venir a pasar dos semanas con nosotros. Realmente me gustaría verla. 

B: ¡Oh, no, tu madre no! ¿Cuándo vamos a tener un poco de tiempo para nosotros? 

A: Bueno, yo quiero que venga pero entiendo que tienes  ganas de estar sin familia. A mí me gustaría tenerla un mes conmigo en lugar de dos semanas, pero creo que invitarla a que pase una semana será suficiente.     ¿Qué dices a eso? 

B: Que me das un gran alivio. 

La conducta de A es ( Agresiva ( Pasiva ( Asertiva 

TÉCNICA INOCULACIÓN DEL ESTRÉS

Objetivo: enfrentar las situaciones que nos provocan estrés. 
Procedimiento:

· El primer paso de entrenamiento es la  relajación.

· El segundo paso consiste en elaborar una lista de situaciones que nos produzca malestar emocional, y ordenarlas en función del grado o intensidad emocional que nos produzca (0-100) .Esto nos llevará a una jerarquía de situaciones, ordenadas de menor a mayor, o viceversa, en función de su intensidad.

Comenzará usted por situarse en un lugar y posición cómoda, cerrará los ojos y se pasará mentalmente la película de la escena de la jerarquía de menor intensidad

Cuando la vea y viva con claridad en su mente y note cierto malestar, apártela momentáneamente y practique la respiración profunda de la relajación soltando los músculos que note tensos.

Repita este procedimiento las veces que vea necesario, hasta poder imaginar esa escena con suficiente tranquilidad. Cuando logre hacerlo, seleccione la siguiente escena o situación de la lista de mayor dificultad en función de su puntuación de malestar, y repita el mismo procedimiento. No se preocupe por el ritmo de progreso, lo importante es avanzar en el afrontamiento.

· El tercer paso consiste en aprender una serie de pensamientos o charla interna que le ayuden a contrarrestar los posibles pensamientos negativos que le aparezcan en esas situaciones.
LISTADO DE PENSAMIENTOS POSITIVOS


Una vez que usted seleccione sus propios pensamientos de enfrentamiento es deseable que vuelva a recorrer la jerarquía, paso a paso y mientras lo hace se imagine pasando por las distintas fases, repitiéndose los pensamientos seleccionados (preparación a la situación- antes de tomar contacto con la situación, tomando contacto con la situación, tomando contacto con las emociones y recompensándose por enfrentar la situación y el malestar) y combinándolos con la relajación.

    

· El último paso le llevará a enfrentar la situación realmente. Si la puede prever antes de que ocurra, intente comenzar por aquellas más fáciles. Repítase los pensamientos de afrontamiento seleccionados y realice los ejercicios de relajación-respiración. Quizás tenga que practicar el enfrentamiento real varias veces para dominar esas situaciones, ese es el proceso normal.

Técnica: Imágenes Emotivo-racionales.

Objetivo: cambiar las emociones que provocan situaciones estresantes y crearse nuevas ideas más positivas.
Procedimiento: 
· Imagínese un acontecimiento estresante que se acompaña generalmente de emociones desagradables. Fíjese en todos los detalles de la situación: las imágenes, el olor, el sonido, cómo va vestido, qué dice, etc.
· Cuando ya pueda ver el acontecimiento de modo claro, piense que se siente incómodo. Deje que le invadan la sensación de mal humor, de ansiedad, de depresión, de autodesprecio o de vergüenza. No intente evitarlas; experimente esta sensación de malestar.
· Después de experimentar una de las sensaciones estresantes, oblíguese a cambiarla. Puede variar esta emoción esencialmente, de modo que la ansiedad, la depresión, la rabia y el sentimiento de culpa, sean reemplazados por una profunda inquietud, por desilusión, decepción o arrepentimiento. Si cree que no es capaz de hacerlo, se engaña a sí mismo. Todo el mundo puede obligarse a cambiar una emoción aunque sea por pocos momentos. 
· Después de haber tomado contacto con la sensación estresora y haberla transformado, aunque haya sido por breves momentos, en otra más adecuada, debe pasar a examinar cómo lo ha hecho. ¿Qué ha ocurrido en su mente que ha hecho que pudiera modificar la depresión, la ansiedad, la rabia, etc.? Se dará cuenta de que, en cierto modo, ha modificado también su sistema de creencias.
En lugar de decir: «No puedo soportar esto... Va a volverme loco», ahora podría decir: «Ya he salido con éxito de situaciones como ésta otras veces». Con ello habrá cambiado sus creencias, sus interpretaciones de las experiencias. Una vez que haya aprendido a cambiar las emociones estresoras por otras más adecuadas, puede utilizar las creencias nuevas y adaptativas en cualquier momento que lo necesite. Observe cómo estas nuevas creencias hacen que poco a poco se libere del estrés y le producen emociones que resultan más soportables que las antiguas.

DESARROLLO DE RESPUESTAS EMOCIONALES ALTERNATIVAS

Ejemplos de situaciones y de respuestas emocionales alternativas.

	Situación
	Emoción estresante
	Emoción apropiada

	Discusión con el cónyuge
	Rabia
	Enfado, Irritación

	Fracaso en encontrar trabajo en una fecha límite
	Ansiedad 
	Inquietud

	Recibimiento de una critica
	Sentimiento de autodesprecio
	Enfado, Preocupación

	Anulación de algo que le gusta mucho 
	Depresión
	Desilusión

	Error en público 
	Vergüenza
	Irritación

	Crueldad hacia su hijo
	Sentimiento intenso de culpa.
	Arrepentimiento


 
 A continuación escriba sus propias situaciones estresantes, anotando también las emociones estresantes que experimenta y otras más adecuadas que le gustaría sentir.
	Situación
	Emoción estresante
	Emoción apropiada

	 
 
	 
	 

	 
 
	 
	 

	 
 
	 
	 

	 
 
	 
	 






Nadie ignora actualmente el papel tan relevante que tienen las relaciones humanas dentro de las organizaciones. La relación humana es tan compleja como el hombre mismo y, por tanto, comprenderla en todas sus dimensiones es una tarea ardua. Sin embargo, el estudio de las relaciones humanas, así como la inquietud por entenderlas y mejorarlas, siempre ayudará al conocimiento de uno mismo y de los demás.

Las relaciones humanas constituyen una parte importantísima de nuestra vida, desde que nacemos hasta que morimos. Pueden ser una fuente de satisfacciones, si nos llevamos bien con la gente, o pueden ser un obstáculo, si nos llevamos mal. La vida en sociedad, rica en relaciones humanas de todo tipo, representan la permanente dependencia reciproca de los demás y éstos, a la vez, dependen, relativamente, de nosotros.


Relaciones individuales y de equipo

Un grupo esta integrado por personas con metas comunes que con frecuencia se comunican entre sí durante un periodo y su número es tan pequeño que cada individuo puede comunicarse con los demás  de manera personal. En otras palabras, un grupo es una cantidad pequeña de personas que se comunican directamente para lograr una o más metas comunes.
Individualismo significa ser diferente y estar separado del grupo, enfatizar en las metas personales, y mostrar poco interés y vinculación emocional con los grupos, en especial en el lugar de trabajo se fomenta el individualismo se espera que los empleados actúen sobre la base de sus metas personales e intereses propios. Esta convicción cultural provoca y con frecuencia lo hace, incertidumbre respecto a la influencia de los equipos y los grupos en las organizaciones.
Colectivismo significa formar parte integral del grupo, subordinar las metas personales a las del conjunto, mostrar  preocupación profunda por el bienestar de la agrupación y sentir intensos vínculos emocionales con los demás participantes. La convicción cultural del colectivismo parece arrojar un efecto opuesto al del individualismo, el uso de los equipos es una extensión natural de los valores culturales. La incertidumbre gira en torno de la influencia y la asertividad potencial del individuo en los equipos.

Metas individuales y de equipo.

No es necesario que las metas del equipo y de las personas estén en conflicto y, de hecho por lo general son compatibles. Sin embargo, existe la  posibilidad que un equipo o un grupo de trabajo y sus integrantes individuales tengan metas compatibles.

El concepto del oportunista es otro ejemplo de metas opuestas entre el equipo y la persona. El término oportunista se refiere a un integrante del equipo que obtiene beneficios por pertenecer al grupo, pero no muestra participación proporcional de la responsabilidad para producir esos beneficios.

Características del trabajo 

Es una integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes personas. Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por sus miembros. 

Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. 

Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo común


















¿Para que buscamos el logro de buenas relaciones en el trabajo?
Por que además de mantener un ambiente grato de trabajo contribuyen a lograr dos propósitos fundamentales:

a) El eficiente logro de los objetivos

b) La integración y desarrollo de los individuos.

Es  indudable que  las buenas relaciones son un fin en sí mismas, pero esto no significa que no produzcan a su vez ciertos efectos y resultados y, propicien el logro de los objetivos. Esto hace comprender  por qué  las empresas con mayor éxito se caracterizan, entre otras cosas, porque  su personal esta adaptado y es eficiente y productivo.



Técnica: Manejo de Conflictos.

ENFOQUE.

Con frecuencia algunos supervisores desatienden las relaciones humanas. Por lo general, no valoran debidamente todos los factores que intervienen en ellas hasta que se producen, entre otros incidentes, conflictos, malentendidos, frustraciones, accidentes, quejas, actitudes inadecuadas y cambios repentinos en el comportamiento.

Algunas situaciones conflictivas que se producen en el trabajo son el resultado de relaciones interpersonales poco adecuadas e inmaduras; en otras circunstancias ha aun teniendo su origen en relaciones humanas defectuosas, las causas reales quedan encubiertas por otros factores como: producción, seguridad, mantenimiento, control de calidad, etc.

El presente ejercicio brinda la oportunidad de conocer algunos conceptos básicos de las relaciones humanas y de valorar la importancia de estas en sus funciones.

Este ejercicio, trata de un supervisor que tiene problemas con uno de sus trabajadores; Víctor Toledo, quien, sumamente disgustado salva conductos y se queja con el jefe inmediato del supervisor, es decir Enrique Cruz. El jefe del departamento, después de escuchar a Víctor Toledo, llama al supervisor para tratar el asunto. Aquí se inicia la escenificación.

Manejo de Conflictos. Permite a los participantes sus habilidades y actitudes para la solución de problemas  de relaciones humanas. Además, les da la oportunidad de manejar un concepto  de gran importancia para la comprensión  del caso: la frustración. Se entiende por ésta  un estado mental (psicológico) originado por el fracaso al no alcanzar una mete o por los obstáculos que se presentan a los esfuerzos por lograrla.

Los diversos elementos involucrados en el caso propician las diferencias de opinión, lo  que resulta  ventajoso, ya que la discusión final produce conclusiones más válidas sobre los principios básicos de las relaciones humanas y la importancia que tienen en las funciones del supervisor.

INSTRUCCIONES

La escenificación sobre manejo de conflictos comprende dos papeles:

· El jefe del departamento, Enrique Cruz

· El supervisor de línea, Ramón Estrada

Esta etapa de la técnica es la más importante, ya que en ella los papeles cobran vida y puede conducir a innumerables y variadas situaciones y soluciones. La secuencia de esta etapa es, en términos generales, la siguiente:
A) se señala el tiempo que durará la escenificación.

b) se dan las instrucciones para iniciar la escenificación.

PAPELES.

PAPEL DE ENRIQUE CRUZ

Usted es el jefe del departamento de producción de una empresa que tiene 42 trabajadores y seis supervisores de primera línea. Los  supervisores y trabajadores de su departamento cooperan con usted para todo, A usted le gusta su trabajo.

Esta mañana usted notó que uno de sus supervisores, Ramón Estrada llegó bastante tarde a trabajar. Ramón es uno de sus mejores supervisores y siempre se presenta ante usted cuando llega tarde. Por esta razón, usted se preocupó y estaba a punto de hablar a su casa, cuando uno de los trabajadores de Ramón un muchacho llamado Víctor Toledo, entró a su oficina. Víctor es un buen muchacho. En esta ocasión se encontraba muy enojado; le dijo que no quería trabajar ni un minuto más con Ramón Estrada, su supervisor, y que renunciará sí  usted no lo transfería a otra sección.

Por medio de Víctor se enteró de que Ramón Estrada, al llegar a su oficina, revisó el trabajo de Víctor y se molesto mucho cuando se dio cuenta de que éste no lo había hecho bien.

Ramón Estrada ocasionalmente está de mal humor, pero pocas veces pierde la paciencia de esta manera. Es muy probable que el proyecto el cual requiere rapidez, lo tenga bajo presión; pero de cualquier forma su reacción de esta mañana parece difícil de explicar.

Usted siente que debe    haber algo malo y que si logra que Ramón le diga que le está molestando, se puede arreglar la situación.

Usted ha determinado no discutir con Ramón  ni criticar su conducta. Tratara de que hable acerca de sus problemas, escuchando lo que diga e indicándole que usted comprende lo que siente. Si Ramón esta muy enojado con Víctor, usted puede sugerir  que éste sea transferido o despedido para mostrarle que no está de parte de Víctor en el asunto.

Usted hablo con Víctor durante algunos minutos. Éste le dio su versión que el muchacho se sintiera mejor. Entonces regreso a su trabajo.

Usted acaba de telefonear a Ramón Estrada para preguntarle si puede venir enseguida. Éste le dijo que iría inmediatamente.

PAPEL DE RAMÓN ESTRADA

Usted es uno de los supervisores de primera línea del departamento de producción de una empresa. Ha ido a trabajar después de una serie de experiencias molestas e irritantes. Anoche, su vecino, Joel tuvo una fiesta en su casa, muy escandalosa, que lo mantuvo despierto casi toda la noche. Pérez es un sujeto muy grosero y violento que no tiene consideración con otros;  así  que cuando usted le habló, cerca de las tres de la mañana, para decirle que no  hiciera tanto ruido, aquél se puso agresivo y lo insultó. Las cosas se aquietaron más  tarde, pero en la mañana usted se quedó dormido.

Cuando llegó a su trabajo, dos horas retrasado, sus nervios estaban muy exaltados. Todo  había salido mal y los contratiempos seguían, pues se dio cuenta de que Víctor Toledo cometió  un error que estuvo a punto de retrasar el trabajo que le había  llevado tantas horas planear, lo que hubiera sucedido si no lo  nota a tiempo.

Naturalmente, usted le llamó seriamente la atención a Víctor  por el descuido. Este contestó a su regaño y le dijo que no iba a permitir que abusara de él. Después de esto se dio la media vuelta y se fue.

Usted se dio cuenta de que Víctor fue a ver directamente al jefe del departamento, Enrique Cruz, para quejarse de que había sido grosero con él. A usted no le gusta una actitud como esa, en sus trabajadores, y si Víctor se hubiera dirigido a usted por algo así, la hubiera pasado muy mal.

Enrique Cruz, el jefe del departamento, estaba con el  muchacho, con quien habló durante algunos minutos, antes de que le llamara por teléfono para que fuera a su oficina.

TÉCNICA: LECTURA COMENTADA.

Hay una serie de conocimientos que no es posible transmitir por medio de dramatizaciones. Por medio de dramatizaciones. Por  otro lado, existe información  que completa o refuerza lo aprendido.

Para tales circunstancias, suele ser de utilidad el empleo de la técnica expositiva y la lectura comentada, ya que permiten proporcionar la información requerida de manera rápida y directa.

La lectura comentada es una técnica de  enseñanza en la que el instructor conduce el estudio de un documento impreso, mediante  la lectura en voz a cargo del grupo. Permite  estimular  las opiniones de los participantes  en torno a las ideas y conceptos leídos, propiciando, finalmente, el análisis de éstos.

LECTURA.

Manejo de Conflictos presenta un problema de relaciones humanas que ocurre frecuentemente en el trabajo y en el que intervienen diversos factores: la presión del trabajo, las jerarquías dentro de la empresa, el hecho de salvar  conductos, problemas extralaborales, dignidad, prestigio, frustración, etc.

En el caso escenificado es evidente que Ramón se encuentra en un estado de frustración temporal, y que su comportamiento es aparentemente injustificado y exagerado. Su conducta da la impresión  de ser producida por un error de Víctor Toledo que fue descubierto antes de que causara un daño real; sin embargo, es claro que el error del subordinado tan solo fue “la gota que derramó el vaso”, ya que la reacción de Ramón se propicio por hechos anteriores al error de Toledo, los cuales originaron que este incidente sin importancia se convirtiera en un verdadero conflicto.

Este conflicto coloca al jefe del departamento, Enrique Cruz en una situación  difícil que requiere de todas sus habilidades para lograr una solución satisfactoria.

Es de entender que    la frustración origina un desequilibrio emocional que puede manifestarse a través de agresividad, preocupación, depresión, retraimiento, o desinterés. La  frustración mantiene a las personas tensas y les impide actuar con naturalidad; sólo hasta que dan salida a su disgusto, analizan la situación o se calman, pueden recuperar el equilibrio emocional.

El saber escuchar contribuye a evitar conductas defensivas y discusiones inútiles que sólo conducen a provocar mayor frustración y a aumentar el número de personas implicadas en el problema.

Técnica: Sancionar o capacitar.

ENFOQUE

Entre las funciones del supervisor, ocupan un lugar importante las actividades tendientes a mejorar los conocimientos, las habilidades, las destrezas  y las actitudes de los trabajadores, en  relación con el puesto desempeñado por cada uno de ellos.

Las actividades de capacitación por parte del supervisor varían de empresa a empresa, según la política de formación de personal que se aplique; sin embargo en todos los casos, el supervisor tiene la responsabilidad  de contribuir al perfeccionamiento de sus subordinados.

INSTRUCCIONES

La escenificación consiste en una entrevista entre un supervisor y uno de sus subordinados, a raíz de los errores que éste ha cometido en la ejecución de un trabajo. Requiere del desempeño de un supervisor y un trabajador.

En cualquiera de las modalidades de la dramatización se sigue el mismo procedimiento general para su desarrollo, el cual consta de tres etapas: 
1) preparación, 2) escenificación y  3) discusión final.

PAPELES

Papel del supervisor Tomás Matus.

Usted ocupa el puesto de supervisor de la sección de pintura de un taller.

Últimamente se han presentado fallas en el trabajo; revisando el trabajo de sus subordinados, ha encontrado que uno de ellos, Pedro, ha estado cometiendo fallas y todo parece indicar que se debe a que Pedro no sigue el procedimiento establecidos para pintar. Esto le ha disgustado.

Usted lo ha mandado llamar para resolver el problema.

Papel del trabajador Pedro López.

Usted es trabajador de la sección de pintura de una fábrica de carros. Tiene dos años en la  empresa y tres meses bajo la supervisión de Tomas Matus, Usted está  contento con su trabajo, pero hay algunas tareas que le son muy difíciles.

Le han llamado para tratar problemas sobre su trabajo.

Comentarios

Hay una relación estrecha entre la aparición o fijación de conductas no deseables de los trabajadores y la actitud que asume el supervisor respecto a ellas.

Cuando los supervisores suponen que los errores y las deficiencias de sus subordinados son debido a las irresponsabilidades, a la poca cooperación que muestra y a otras causas similares que señalan como conducta criticada tiende a conservarse.

Es obvio que al no conocer las causas reales del problema, no se está  en condiciones de resolverlo satisfactoriamente, dado que las soluciones serán preconcebida y no relacionadas con los obstáculos propios del problema.

Cuando el supervisor capacita al personal, contribuye a evitar quejas, malentendidos y frustraciones de los subordinados; además el cambio de actitudes tanto hacia la capacitación, como la solución de los problemas que surgen cotidianamente en el trabajo.





Hablar de comunicación es hablar de evolución El hombre es comunicación y en gran parte se debe a ella; de ahí su constante empeño por mejorar los sistemas y perfeccionar los medios para alcanzar un mayor entendimiento.
Es evidente que los individuos participan como entes sociales en practicas de comunicación dentro de tres ámbitos: personal (que involucra el dialogo en forma horizontal); institucional (referido a la participación de los sujetos en el interior de las organizaciones o instituciones), y colectivo (el cual se propone como el más amplio y que muchas veces opera en enormes conglomerados sociales).Todo ello involucra una formación, un desarrollo y el cumplimiento de metas.
La ordenación de sistemas de comunicación, bajo normas racionales y, muy particularmente, a la obtención y logro de los objetivos previstos, se le conoce como comunicación organizacional.


Los símbolos que se emplean dentro de una organización pueden ser de dos tipos:

Comunicación asertiva.

Significa  expresar  con confianza lo que piensa, se siente y se cree (valores).  Así como la defensa de los  derechos propios al mismo  tiempo que se  respetan los de los otros. Mediante acciones y palabras se da a entender el significado y las expectativas sin humillar o degradar a la otra  persona. La comunicación asertiva se basa en el respeto por las necesidades y derechos de los demás.

Comunicación interpersonal.

Es la transmisión  y recepción  de pensamientos, hechos, creencias, actitudes y sentimientos (por medio de uno o mas medios  de información) que producen una respuesta. A través de la escucha activa el receptor con probabilidad comprenderá e interpretara con exactitud los mensajes enviados  por el emisor.



Se puede manifestar por medio de estos tipos de comunicación:
Comunicación no asertiva.

Es la renuencia o la incapacidad de expresar en forma coherente lo que se piensa, se siente y se cree (valores), así como el hecho de permitir  que otros vulneren los derechos  sin provocación. Refleja  la carencia de respeto  por las preferencias propias. Con este enfoque, los demás  pueden  fácilmente hacer caso omiso  de sus pensamientos, sentimientos y creencias.

Una variante de este enfoque es la comunicación pasiva-agresiva, que incluye  cierto grado de resentimiento  y hostilidad sutil (arrebatos e irritaciones).

Comunicación agresiva.

Significa expresarse en forma que intimide, rebaje  o degrade a otra persona y buscar lo que se desea de tal forma que transgreda los derechos de esa persona.

 

Obstáculos Interpersonales.

Hay muchos posibles obstáculos a la comunicación eficaz. Incluyen 

· Los rasgos de la personalidad individual: que funcionan como obstáculos que incluyen: baja adaptación (nervioso, inseguro, caprichoso).
Baja sociabilidad (tímido, no asertivo, retraído).
Baja conciencia (impulsivo, descuidado, irresponsable).
Baja afabilidad (independiente, frió, grosero).
Baja apertura intelectual (aburrida, carente de imaginación, mente literal).

Es muy probable  que los introvertidos sean tranquilos y emocionalmente poco expresivo.

Los dogmáticos son rígidos y de mente cerrada, aceptan y rechazan  a otras  personas a partir del acuerdo o desacuerdo que logren con la autoridad sobre la base de sus propias creencias.

· Las personas con bajo nivel de desarrollo moral  cognoscitivo: lo que se relaciona con egoísmo extremo (es correcto porque es correcto para mi) con probabilidad presentaran  obstáculos  a la comunicación  interpersonal.

· Los errores  de percepción individuales: incluye defensa de la percepción (protegerse uno mismo contra ideas, objetos o situaciones amenazadoras).
Creación de estereotipos (asignar atributos a alguien  tan solo a partir de  una categoría  en la que se ubico a esa persona).
Efecto de halo (evaluar  a otra persona sobre la base única de la impresión que se tiene de ella favorable o desfavorable).
Proyección (la tendencia  de las personas a ver  sus propios rasgos en otros).
Altas expectativas (expectativas  anteriores que sirven para prejuiciar la forma  en que se perciben los sucesos objetos y personas en realidad).

Las personas que cometen  el error fundamental de atribución (subestimar la repercusión  de las causas   situacionales o externas del comportamiento  y sobreestimar la repercusión de las causas  personales  del comportamiento cuando intentan comprender por que  las personas se comportan como lo hacen), talvez se comuniquen  con menos efectividad. Es común  que este error de cómo resultado la transmisión de la culpa o el crédito a las personas  por los resultados que obtienen. Un error de atribución relacionado es el sesgo de autobeneficio (transmitir la responsabilidad personal por un buen desempeño, pero negar responsabilidad por un desempeño deficiente).
Además de estos obstáculos fundamentales a la comunicación también existen algunos directos.
Enfoque de la comunicación, se caracteriza por los procesos de transmisión y recepción que crean posibles obstáculos para la comunicación eficaz entre dos o más personas.
Ruido, cualquier interferencia en el canal con el mensaje que se intenta comunicar.
Semántica, los significados  asignados a las palabras  conforman la semántica. Sin embargo, las mismas palabras pueden significar cosas diferentes  para personas distintas.

Las barreras de la comunicación.
Entre las barreras más comunes dentro del marco organizacional pueden mencionarse las siguientes:

· Mensajes mal expresados o carentes de sentido.
· Apreciaciones e interpretaciones erróneas.
· Ausencia parcial o total de atención. 
· Supuestos no aclarados.
· Análisis y sistemas evaluatorios prematuros.

· Diferencia de significados simbólicos entre emisor y receptor.
· Falta de práctica, inhabilidad o desorden para comunicarse.
· Miedo a la expresión.
· Insuficiente lapso para reconocimiento, ajuste o adaptación con el miedo y los  demás miembros presentes.

· Sentimientos, impresiones, conocimientos y sensaciones diferentes.
· La intención puede provocar confusiones si no se estructura y planea adecuadamente.

· Emitir excesiva información en un tiempo breve. Saturación de datos.

· Evadir los temas tratados por ser causa de conflictos.
· Empleo de frases imprecisas y oscuras.
Para determinar con mayor exactitud los tipos o categorías en que se pueden dividir las barreras de la comunicación organizacional, cabe mencionar dos grupos:
a) barreras en el desarrollo de la comunicación organizacional.
b) barreras en el sentido de la comunicación organizacional.









Como lograr una comunicación eficaz


Se logra que los diferentes recursos que forman una organización puedan  llegar a un fin común establecido. Cuando por medio de la comunicación se está integrando al grupo, seguramente también se alcanzará la solidaridad entre sus miembros.

De esta manera el trabajo se desarrolla con mayor eficiencia, debido a que una información previa de la organización. Por otra parte, las funciones se desarrollan  con mejor disposición y con más ánimo porque la gente se siente realmente integrada a su trabajo.

Una de las mejores formas para lograr una integración de las personas dentro de la organización, será crear mecánicas de grupo: concursos de fotografía o pintura, grupos de teatro, reuniones periódicas, conferencias, días de campo, campeonatos deportivos, etc.

La motivación dentro de la organización es un factor importante dentro de la comunicación positiva. El individuo necesita un sincero reconocimiento a su trabajo, así como las correcciones necesarias a sus errores laborales. Un sistema adecuado a este caso podría ser la realización de programas audiovisuales para motivar al personal; dichos programas tendrían como objetivos básicos:

¿Qué necesita ocurrir para que se lleve a cabo la comunicación interpersonal precisa?
Los pensamientos, hechos, creencias, actitudes o sentimientos que el emisor intenta transmitir  tienen  que ser los mismos que el receptor  comprende e interpreta.

La comunicación  interpersonal  frente a frente ofrece el más alto grado de riqueza de información. Un medio de información rico es en especial importante para desarrollar tareas complejas y resolver aspectos sociales y emocionales que incluyan mucha incertidumbre y ambigüedad.








La motivación es una característica de la psicología humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realización de objetivos esperados.

La motivación, dentro del ámbito laboral, es definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realización de objetivos esperados.

Es importante señalar que la motivación juega un importante papel en el impulsar al ser humano a actuar, lo que tiene su base en un conjunto de necesidades de diversa índole que el trabajador experimenta y que pueden ser satisfechas mediante su vínculo laboral.

La motivación es “un estado interno que excita y sostiene el comportamiento del hombre”. Es una fuerza interna que mueve a las personas a realizar una acción.

Las motivaciones son tantas como los individuos. Esto hace que para estimular adecuadamente a cada trabajador, se requiera un conocimiento profundo de la caracterización o patrón general de su conducta.

Existen dos tipos de motivaciones: 

· Las intrínsecas: vienen de adentro de uno mismo y las recompensas son propias del individuo, que ama la actividad que realiza.

· Las extrínsecas: Se deben a factores externos, los que son dados por otros. Las personas realizan su trabajo para ganar una recompensa o evitar un castigo externo.

Los estímulos individuales (intrínsecos), según Katz y Khan, deben cumplir tres condiciones básicas para ser efectivos y actuar como motivadores sobre la conducta de los trabajadores.








Para detectar si los empleados se encuentran motivados se debe de observar los siguientes aspectos:

· Existencia de empleados más contentos.

· Grupos más unidos.

· Más ganas y aspiraciones a ascender de cargo.

· Aparición de actitudes creativas, por ende nuevas ideas, nuevos puntos de vista.

· Más apertura al cambio (muy importante en estos tiempos tan dinámicos).

· Mayor productividad (en sentido económico y humano)

· Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales.

· Buena salud.

· Trabajadores eficaces y eficientes.

· Adecuadas relaciones interpersonales.

· Adecuada comunicación.

· Buen liderazgo.

· Trabajadores con salud mental.

· El empleado se siente comprometido con la empresa.

Si dentro de la empresa se encuentran estos puntos podría decirse que los empleados se encuentran motivados, pero si por el contrario  se encuentra: empleados descontentos, grupos desunidos, actitudes negativas, mala salud, relaciones interpersonales inadecuadas, etc. se estaría en una empresa en que sus empleados se encuentran desmotivados. 



Dentro de los factores de riesgo o factores que pueden llevar a que exista una desmotivación en los empleados, se encuentran los siguientes:







La  desmotivación en los empleados lleva a las siguientes consecuencias:

· Productividad pobre (en sentido económico y humano).

· Empleados descontentos.

· Grupos desunidos.

· Trabajadores que  faltan al trabajo.

· Impuntualidad.

· Trabajadores que renuncian.

· Ganas de retirarse de la compañía.

· Aparición de actitudes negativas.

· Poca creatividad.

· Despreocupación de los empleados por hacer bien su trabajo.

· Empleados poco dinámicos.  

· Como  consecuencia macro la productividad es deficiente y no hay un aprovechamiento de los recursos por lo tanto la empresa es ineficaz.




Para prevenir que los empleados se sientan desmotivados se debe de trabajar en estos dos componentes:

· Motivación respecto del ambiente organizacional: Los deseos e impulsos de los individuos se pueden ver afectados de acuerdo al ambiente organizacional en el cual trabajan, provocando este la inhibición o incentivasión de las motivaciones. 

· Liderazgo y administración: La motivación va a depender e influir de los estilos de liderazgo y la practica administrativa; respondiendo estos a las motivaciones de las personas para diseñar condiciones en las cuales el personal se desenvuelva sin inconveniente.

Según la teoría de dos factores de Herzberg, para que un empleado este motivado es necesario:









Las siguientes técnicas además de prevenir que se de una  situación de desmotivación, también son efectivos para intervenir ante una situación de desmotivación.

Técnicas motivadoras o incentivos motivadores:

· Incentivo económico: se constituye en un valioso elemento, y se refiere a los recursos económicos para satisfacer sus necesidades, especialmente las fisiológicas.

· La Seguridad: mientras mayor seguridad de permanencia en el trabajo exista, mayor será la participación del individuo en la actividad de la empresa. También debe de garantizarse un desarrollo prometedor al empleado.

· Reconocimiento: el reconocimiento al trabajo desempeñado debe efectuarse en el momento más oportuno, para que de los efectos deseados. Ejemplos: felicitaciones por escrito, felicitaciones verbales.

· Participación: se pretende que el trabajador se comprometa al logro de metas y a estimularle el ego. Ejemplo: hacerlo, participar en establecimiento de objetivos, en reuniones, en consultas, etc.

· Las prestaciones sociales: entre estas podemos mencionar: los seguros de vida, financiamientos de vivienda, vacaciones y aguinaldos, las bonificaciones, transporte.


Dinámica: Lectura Comentada

La enseñanza del maestro Hindú (Cuento)

En la India existió un maestro hindú que aconsejaba a todas las familias a sobrellevar los problemas, en cierta ocasión un joven le pidió ser su discípulo, asegurándole que nunca le iba a faltar y que todo lo que le pidiera le iba a obedecer.

Un día el maestro y el discípulo llegaron a una casa, los invitaron a pasar y a comer, el maestro mientras comía observaba que la familia estaba feliz y conforme de cómo vivían humildemente. Les pregunto ¿cómo sostenían la casa?  Y ellos le dijeron que gracias a una vaca que tenían, con la leche que ella les producía, con eso comían los 8 miembros de la familia y que no tenían necesidad de trabajar. El maestro no dijo nada. Al salir de la casa el discípulo le dijo: viste maestro que familia más feliz por que no les falta nada, el maestro solo le contesto: dijiste que siempre me ibas a obedecer, cierto. Por la noche quiero que regreses, saques la vaca y la mates. El discípulo le contesto: ¡pero maestro!, ¿porqué?, esta bien te obedeceré. Llegó, sacó la vaca, la tiro por el barranco, la volvió a sacar y la volvió a tirar. Hasta estar seguro de que la vaca estaba muerta, se fue donde el maestro y le dijo con tristeza; -ya te obedecí maestro. El maestro le dijo: podemos seguir, pasados varios años en su gira volvieron por la misma ruta y cuando estaban en la casa de la misma familia vieron que no era la misma casa sino una mejor a la anterior, más bonita y el discípulo, pregunto- ¿quiénes viven aquí?. Salió alguien y le dijeron- siempre ha vivido la misma familia, lo que sucedió es que vivimos esperanzados a una vaca y por destino la vaca murió y nos tocó trabajar a todos, gracias a ello es que tenemos esta casa mucho mejor, comemos mejor y nos sentimos todos útiles e importante. El discípulo hasta ese momento entendió la lección.


El recurso mas importante de toda empresa es precisamente el recurso humano, es el principal motor de las organizaciones, de ahí parte la importancia de procurar mantener un clima laboral agradable, proporcionar las mayores herramientas posibles para que los empleados se sientan satisfechos en sus trabajos.
Para muchas personas el trabajo aporta sentido a sus vidas, aumenta su autoestima, sienten que su labor es útil a los demás y encuentran un reconocimiento social. A través del trabajo, también se relacionan con otras personas y tienen la oportunidad de hacer amigos.
En algunos casos, supone una fuente de satisfacciones donde las personas encuentran cubiertas sus expectativas o deseos de prosperar y a través del cual logran independencia económica.

Sin embargo, en otros muchos casos, es una fuente continua de insatisfacciones donde los trabajadores ven mermadas sus posibilidades de expansión o sus deseos profesionales, se encuentran ante un horario incompatible con la vida familiar, unas condiciones desfavorables o un trato hostil por compañeros o jefes. Es decir, una serie de aspectos o características que hace que las personas se sientan insatisfechas profesionalmente. 





La satisfacción laboral es un "estado emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto".
La insatisfacción laboral es una respuesta negativa del trabajador hacia su propio trabajo. Esta respuesta negativa o rechazo dependerá, en gran medida, de las condiciones laborales y de la personalidad de cada persona y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que puede llegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.







Hay una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir una profunda insatisfacción y deseos de abandonar o cambiar de trabajo. Entre las que predominan: la falta de reconocimiento, la mala remuneración y la imposibilidad de crecimiento.
Circunstancias personales y laborales. Aspectos como la experiencia laboral, la edad, el sexo, el nivel de estudios, cultura o preparación, son factores que determinan el tipo de empleo que podemos desarrollar, por lo que un empleo por debajo de la preparación o experiencia que tenga una persona le causará cierta insatisfacción profesional. Hay gente que está sobrecapacitada para la tarea, lo que genera desinterés. Y los que están subcapacitados se desinteresan porque saben que no podrán lograr el objetivo.


La mala relación con su jefe inmediato o supervisor: Los empleados se sienten incómodos en su trabajo al tener que convivir diariamente con sus supervisores, a los cuales los consideran prepotentes y poco amigables o por excesivas exigencias o cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador. Se puede decir que la satisfacción del empleado se incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, ofrece halagos por el buen desempeño y escucha las opiniones de los empleados.
Mala relación con los compañeros. En ocasiones, la mala relación suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de alguno de los compañeros. 
Condiciones desfavorables de trabajo: Algunos de los empleados de la empresa consideran desfavorables las condiciones de trabajo, lo cual les produce insatisfacción laboral, las condiciones de trabajo son bastante deficiente, debido a los horarios establecidos, frío, humedad, mala higiene en los lugares, etc.
Toma de decisiones centralizada: Los empleados se sienten insatisfechos por que sus opiniones no son tomadas en cuenta y no pueden tomar decisiones relacionadas con su área para poder mejorarla. Cuando los empleados pueden aportar ideas para mejorar sus áreas de trabajo se sienten mas motivados y aumentan su productividad.

Falta de motivación: Los empleados consideran que no existen políticas ni prácticas que incrementen su motivación al trabajo, si no que por lo contrario, los desmotivan al no cumplir con las promesas hechas en un principio. Cumplir con las promesas hechas a los empleados es muy importante para que los empleados no se desanimen al seguir laborando en la institución.

Mal clima laboral: Los problemas generales de la empresa provocan que existan riñas y conflictos entre los empleados lo que da como resultado un ambiente laboral muy pesado y estresante. Podemos decir que la gente obtiene del empleo mucho más que simplemente dinero o logros tangibles, no es de sorprender, por tanto, que tener compañeros amigables que brinden apoyo lleve a una mayor satisfacción en el trabajo.
Actividades rutinarias: La rutinidad de las actividades provoca insatisfacción y falta de motivación para que los empleados sigan laborando eficientemente. El estudio nos ha revelado que la falta de cambio en las rutinas de las actividades de los empleados provoca aburrimiento y que se desmotiven y no trabajen con tanta eficiencia.
Escasa o nulas posibilidades de promoción. Cuando una persona con aspiraciones profesionales está estancada en su puesto de trabajo y observa cómo pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoría, se sentirá apática e insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella esperaba y lo que ha obtenido realmente.


Uno de los principales problemas suscitados por la insatisfacción laboral es el de conflictos laborales entre jefe-subordinado. Periódicamente se presentan conflictos entre ambas partes, debido a inconformidades por parte de los subordinados, esto provoca un atraso en las actividades de cada persona, aumenta la presión y estrés para cada empleado de la organización.

La frustración que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresión directa, convirtiendo el clima laboral en un área de riñas y conflictos. En ocasiones la insatisfacción laboral puede conducir a que al empleado le afecte negativamente en su vida personal, afectando en su familia y en sus relaciones sociales con las demás personas.
Otra consecuencia de la insatisfacción es la desmotivación o falta de interés por el trabajo, que puede llegar a producir en el trabajador tal apatía, que incumpla con sus funciones de forma habitual.

Por otro lado, esta situación, sea por el motivo que sea, puede llegar a producir ansiedad o estrés y, en caso extremo, el trabajador puede llegar a desarrollar una depresión.


A NIVEL PERSONAL
· Hacer sentir a los trabajadores como personas importantes y que necesitan recibir entrenamiento, saber lo que tienen que hacer y disponer de un cierto margen para la participación en la solución de los problemas. 
· Fomentar el crecimiento personal y profesional de los trabajadores, presentando retos alcanzables a su nivel y ofreciendo oportunidades para desarrollarse. 
· Promover la formación de los empleados mediante la actualización y capacitación.

· Aumentar y facilitar la promoción dentro de las organizaciones









METODOS DE LOS INCIDENTES CRITICOS

En este método, generalmente se pide a los entrevistados que cuenten acontecimientos concretos en los que se han sentido excepcionalmente satisfechos o insatisfechos en su trabajo.
INCENTIVOS LABORALES

Existen mecanismos que permitan incentivar a los empleados desde un punto de vista cognitivo y conductual.
· priorizando el desarrollo profesional.
· Mejorando el clima laboral
· Reconociendo los logros obtenidos.
TECNICA DE FRASES INCOMPLETAS

1. “Mi puesto de trabajo es _____________________________________”
2. “Mi puesto de trabajo debería ser_______________________________”
3. Con mis compañeros de trabajo yo me siento _____________________”
4. Para mi, mi jefe es alguien que________________________________  ”
5. Lo que menos me agrada de mi trabajo es _______________________”
6. Lo que más me gusta de mi trabajo es __________________________ ”
7. Si pudiera cambiar algo en mi trabajo seria ______________________ ”
8. En general, en mi trabajo me siento ____________________________”
TECNICA DE LOS INCIDENTES CRITICOS

	INCIDENTES DE ENTUSIASMO
	INCIDENTES DESAGRADABLE

	Describa los incidentes:

Describa los sentimientos y pensamientos:

Describa las reacciones:


	Describa los incidentes:

Describa los sentimientos y pensamientos:

Describa las reacciones:




TECNICA DE LAS ACTITUDES POSITIVAS Y NEGATIVAS

	Actitudes positivas
	Actitudes negativas

	RELACIONES CON LOS COMPAÑEROS

RELACIONES CON EL JEFE

CONDICIONES DE TRABAJO

POSIBILIDADES DE CRECIMIENTO PERSONAL Y PROFESIONAL


	RELACIONES CON LOS COMPAÑEROS

RELACIONES CON EL JEFE

CONDICIONES DE TRABAJO

POSIBILIDADES DE CRECIMIENTO PERSONAL Y PROFESIONAL




ALTERNATIVAS DE SOLUCION:

________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
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Podría definirse a la inteligencia emocional, como el uso inteligente de nuestras emociones. De forma intencional, hacemos que nuestras emociones trabajen para nosotros, utilizándolas con el fin de que nos ayuden a guiar nuestro comportamiento y a pensar de manera que mejoren nuestros resultados. 

Ya que el mundo del trabajo evoluciona y se diversifica, es de vital importancia la aplicación de la inteligencia emocional en el ámbito laboral, ya que esta resulta un instrumento eficaz para resolver situaciones delicadas con jefes y compañeros, hacer criticas y recibir criticas de una forma adecuada, tratar con clientes difíciles, preservar en las tareas propuestas y enfrentar todos los retos que pueden presentarse en el lugar de trabajo. 






COMO DESARROLLAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

DESARROLLO DE LA AUTOCONCIENCIA

Ser consientes de nuestros sentimientos, comportamientos y de la percepción que los demás tienen de nosotros, puede influir sobre lo que hacemos de forma que repercutan en beneficio propio.

Debemos comprender que es lo importante para nosotros, que es lo que queremos y sentimos, ya que este conocimiento subjetivo, guía  nuestro comportamiento a través de diferentes situaciones difíciles que puedan darse en el ámbito laboral, por ejemplo como actuar ante un jefe ansioso o ante un cliente molesto y exigente.

La autoconciencia es de vital importancia porque sin ella se carece de información suficiente para una correcta toma de decisiones y la capacidad de respuesta se ve limitada y entorpecida.

La autoconciencia es la clave para alcanzar el éxito en al ámbito laboral, para desarrollarla es necesario que meditemos seriamente y con valor sobre como reaccionamos ante las personas y los hechos en el lugar de trabajo, en particular debemos:







TECNICA PARA EL DESARROLLO DE LA AUTOCONCIENCIA

· Utilizar afirmaciones del tipo “Pienso que”  
Se trata de afirmaciones que empiezan con “Pienso que”: “Pienso que es una buena idea”, “Pienso que debemos reunirnos con ellos”, “Pienso que no trabaja como debería”. Al utilizar esta formula, ayudamos a aclarar lo que pensamos y reconocemos que somos responsables de nuestras valoraciones.

EL CONTROL DE LAS EMOCIONES

El control de las emociones es muy diferente a la supresión, significa que debemos comprender nuestras emociones, y luego utilizar esta comprensión para transformar las situaciones en nuestro beneficio.
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TECNICA PARA EL AUTOCONTROL DE LAS EMOCIONES

· Conócete a ti mismo: analiza tus propias emociones y cómo te afectan. Dedica tiempo a analizar el modo en el que tu estado de ánimo influye en tu comportamiento. Haz una lista con tus puntos fuertes y tus puntos débiles. Aprenderás cosas de ti mismo que quizás te sorprenderán.

LA AUTOMOTIVACION
Hay que aprender a automotivarse y canalizar las emociones positivas. Hay que fijar la atención en nuestras metas y objetivos. Ser optimista, y  pensar siempre de forma positiva es de vital importancia ya que los pensamientos son la fuente interior con la que contamos mayormente  para automotivarnos. 
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TECNICA PARA AUTOMOTIVARSE

· EJERCICIO “Mejor día laboral”
1. Imagínese que este es el mejor día de su vida laboral. Imagine que esta lleno (a) de energía e ideas, que esta consiguiendo muchos logros y que la gente le admira por ello.

2. Imagine algún proyecto que realizaría en el mejor día de trabajo. Imagine que lo entrega a  su jefe y este queda encantado y satisfecho con su trabajo.

3. Sienta el optimismo, el entusiasmo y la confianza que sentiría un día así. Una vez que sea capaz de imaginarse en una situación así, no le costara sintonizar con los sentimientos positivos que experimentaría en semejante día.

4. Utilice el “mejor día laboral” cada vez que necesite motivarse con su trabajo y evoque las sensaciones cada día de su vida laboral.
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Desarrollar la inteligencia emocional es aumentar la oportunidad de éxito y desarrollo en el ámbito laboral, ya que prepara a los trabajadores para enfrentarse eficazmente a diferentes situaciones que puedan darse en el lugar de trabajo.

DINAMICA

PROMOCIÓN DE IDEAS

Esta técnica se refiere a un tipo de interacción en un grupo pequeño, concebido para alentar la libre presentación de ideas sin restricciones ni limitaciones en cuanto a su factibilidad.

Se trata de un método completamente informal que permite la discusión de un problema sin consideración sobre cualquiera de las restricciones o inhibiciones usuales. Brinda al grupo oportunidad para considerar muchas alternativas, incluyendo nuevas oportunidades que estimulan las facultades creadoras de los integrantes.

La promoción de ideas es útil para encontrar nuevos caminos creativos; sin embargo, esta constante búsqueda retarda el proceso de reducir el campo de elecciones afirmativas. Tratándose de un grupo heterogéneo, esta técnica no produce un buen efecto, y es preferible emplearla cuando los integrantes del grupo son relativamente maduros, creadores y que poseen la facilidad de liberarse de restricciones comunes. Esta técnica se presta a que algunos integrantes del grupo intenten emplear la sesión para ganar en status mediante el aprovechamiento de los aspectos ridículos o jocosos del tema que se está discutiendo. 

Cómo se realiza: 

1. Se reúne un grupo pequeño de gentes que deseen trabajar un tema determinado, en este caso LA INTELIGENCIA EMOCIONAL. 

2. Cada participante tiene la libertad de presentar cualquier idea relacionada con el tema, por ilógica que parezca. 

3. Las conclusiones son elaboradas en conjunto, por todo el grupo, de acuerdo al material obtenido.
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El liderazgo se define como la  influencia, arte o proceso de influir sobre las personas para que intenten con buena disposición y entusiasmo lograr metas de grupo.  El líder de hoy, está obligado a ser un constante agente de cambios, inspirar una visión compartida, levantar los ánimos y canalizar positivamente la inconformidad, así como capacitar a otros para la acción. 

El verdadero líder es quien comienza a autoeducarse en la práctica de las virtudes humanas. 

Se entenderá el liderazgo como el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. 

Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos".


Estilos de liderazgo

· Liderazgo autocrático: asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla a los colaboradores. 

· Liderazgo participativo: utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y señala directrices específicas a sus colaboradores pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. 

· Liderazgo de rienda suelta: Mediante este estilo de liderazgo, el líder delega en sus colaboradores la autoridad para tomar decisiones. 
· Líder negativo: busca a toda costa unas metas y no le importan los medios para lograrlas. Aparentemente su finalidad es buena, pero en el fondo se puede vislumbrar encumbramiento personal, egoísmo, intereses de otros grupos afines a él, etc. 



El papel del liderazgo en la creación de ventajas competitivas se acelera por los cambios tecnológicos y la rapidez de la diseminación de la información. Un liderazgo estratégico efectivo provee la posibilidad de crear ventajas competitivas con mayor sostenibilidad.

Entre las principales características de un líder están:

· Tener claros los objetivos, 

· Ser positivo para cautivar la atención de los demás con sus ideas, 

· Tener facilidad de palabra, ser persuasivo, comunicativo, entusiasta. 

· Mantener la confianza en sí mismo y proyectarla hacia los demás, 

· Ser consciente de sus propias fortalezas y limitaciones. 

El verdadero líder siempre va un paso más adelante que su equipo, sin embargo no lo deja atrás, lo guía para crear más líderes. El sacar lo mejor de los demás, es una característica inherente del liderazgo.

Algunas de las peculiaridades más frecuentemente de un buen líder son:


Función del Líder

· Preocupación por la producción: incluye las actitudes de un supervisor respecto de una amplia variedad de cosas, como la calidad de las decisiones sobre políticas, la eficiencia laboral y el volumen de producción. 

· Preocupación por las personas: también se interpreta en un sentido amplio. Incluye elementos como el grado de compromiso personal con el cumplimiento de metas, la preservación de la autoestima de los empleados, la asignación de responsabilidades con base en la confianza y no en la obediencia, el ofrecimiento de buenas condiciones de trabajo y la permanencia de relaciones interpersonales satisfactorias.

IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO

1. Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. 

2. Una organización puede tener una planeación adecuada, control y procedimiento de organización y no sobrevivir a la falta de un líder apropiado. 

3. Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organización. 

4. Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeación deficiente y malas técnicas de organización y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinámico. 

5. Por medio del liderazgo se dirige y se llega a la meta, si no hay líder no se cumplen los objetivos.



Los siguientes aspectos dan crédito de que el liderazgo esta siendo efectivo dentro de la empresa:

· Trabajadores satisfechos.

· Existe una orientación de las tareas. 

· Las tareas son estructuradas (organización de funciones).

· Existe cohesión de grupos.

· Responsabilidad en el trabajo.

· Se logran las metas de la organización.

· Existen equipos de trabajo.

· Mayores rendimientos de la empresa (mayor producción).

· Desarrollo de recursos organizacionales para alcanzar los objetivos de crecimiento y nuevas áreas de negocio.

· Empleados motivados.

· Empresa competitiva.

· Adecuado manejo de conflictos.

· Adecuada comunicación.

· Adecuadas relaciones interpersonales.

· Buena administración. 

· Capacidad para formular estrategias.

En todo caso, si existen trabajadores insatisfechos, desmotivados, si existe una desorganización en las tareas y funciones de los empleados, si no existe un adecuado manejo de conflictos, si se observa una mala administración, si existen inadecuadas relaciones interpersonales, etc. estamos hablando de que hay un liderazgo deficiente.



Dentro de los factores de riesgo o factores que pueden llevar a que exista un liderazgo deficiente, se encuentran los siguientes:

· Empresas que solo les interesa el recurso material y no les interesa el factor humano.

· Empresas que no forman nuevos líderes. 

· Lideres ineficaces:

· No hacen planeación.

· No dirigen.

· No incentivan.

· No resuelven problemas. 
· No cumplen su funciones sociales o de mantenimiento del grupo.
· No tienen habilidades técnicas.
· No tienen habilidades interpersonales.
· No tienen habilidades conceptuales.


Las consecuencias de que no exista un liderazgo eficaz y eficiente en la empresa, son devastadoras y dentro de ellas se encuentran las siguientes:








Para prevenir que en una organización se de un liderazgo ineficaz es importante practicar las estrategias que se presentan a continuación, estas estrategias también son útiles para intervenir en empresas que tienen el problemas de no contar con un liderazgo efectivo.  

Cinco Prácticas y Diez Estrategias de Liderazgo Efectivo.

A.   Desafiar el Proceso.

1.    Busca oportunidades desafiantes para cambiar, crecer, innovar, y mejorar.

2.    Experimentar, tomar riesgos, y aprender de los errores.

B.  Inspirar una visión Compartida.

3.    Imaginar el futuro alentador y noble.

4.  Reclutar a otros en una visión común apelando a sus valores, intereses,  esperanza y sueños.

C.  Facilitar a la Actuación de otros.

5.   Fomentar la colaboración, promoviendo metas cooperativas y estableciendo confianza.

6.   Fortalecer a otros compartiendo información y poder, e incrementando sus discreciones y visibilidades.

D.   Modelar el Camino.

7.   Ser un ejemplo para otros comportándose consistentemente de acuerdos a sus valores.

8. Planear pequeños triunfos que promuevan progresos consistentes y establezcan compromiso.

E. Animar el Corazón.

9.     Reconocer contribuciones individuales al éxito de cada proyecto.

10.   Celebrar los éxitos del grupo regularmente.

Liderazgo Eficaz.

Moldear la Visión: Lo sencillo es mejor, pues la delegación depende de una comprensión compartida de la meta organizacional.

Educar: Para así formar una organización que apoye el liderazgo hacia alcanzar los objetivos institucionales.

Dar y Obtener retroalimentación: los colaboradores deben de quedar claros con lo que se pretende desarrollar, es por eso que todo líder eficaz se retroalimenta y retroalimenta a su gente.

Saber delegar autoridad: Combinar el control centralizado, con la ejecución descentralizada.

No depender totalmente de fórmulas: Los líderes deben aprender a confiar en sus instintos y desarrollar sus corazonadas.

Conducir: Guiar y dirigir a los subordinados de forma, que perfeccionando la educación e instrucción en el ámbito colectivo, desarrollen la comprensión y cooperación entre todos.

Instruir: Enseñar las nociones técnicas precisas y dirigir los ejercicios prácticos, para proporcionar a los colaboradores los conocimientos específicos que necesiten para cumplir sus misiones.

Técnica: “La Torre”

Objetivo: Fomentar la importancia de  ejercer un liderazgo eficaz.

Materiales: Pliegos de papel bond, lápiz.

Procedimiento:

· Formar grupos, pidiendo que cuenten del uno al cuatro o cinco y pedirles que se agrupen los números iguales, dependiendo de la cantidad de participantes.

· Pedirles que elijan aun líder y un secretario.

· Luego, pedirles a todos los líderes que salgan de salón donde se esta desarrollando la temática y explicarles que su función consiste en recibir indicaciones y transmitirlas de igual manera al grupo, sin dar detalles. El secretario tomará nota de todo lo que observa.

· Indicación: darles el pliego de papel bond y un lápiz y pedirles que discutan que tipo de torre elaborarán (darles 3 min.)

· Luego volver a llamar a los líderes y brindarles la segunda indicación: elaborar la torre sin tijera y sin pega y no se les dará más papel.

· Llamar nuevamente a los líderes y brindarles la tercera indicación: hacer una ventana en la punta de la torre.

· Al terminar la torre, pedirle a los miembro de los grupos que expliquen ¿qué observaron en el desarrollo de la dinámica y cómo se sintieron? (iniciando por la o el secretario).

· Al final, el facilitador concluirá sobre la importancia  del líder y de sus indicaciones para  lograr una meta, en este caso construir una torre.

Nombre: Violencia y Acoso en el Trabajo.
Objetivo: Conocer que es el acoso, como detectarlo, prevenirlo y contrarrestarlo, para lograr una organización saludable.

Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Inicio y presentación de objetivo.


	Dar a conocer lo que se pretende lograr durante el desarrollo de la jornada.


	Se iniciara con el saludo, presentación de equipo facilitador y exposición del objetivo de la jornada


	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros.


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos.


	10 min.
	Se evaluara la jornada a través de un cuestionario para determinar los logros alcanzados durante la capacitación.



	2. Técnica de inicio.

	Propiciar discusión de tema presentado.


	Se realizara un SOCIODRAMA, en el cual uno de los trabajadores se comportara como un jefe acosador y otro como victima de violencia, luego cambiaran papeles, y el jefe será el acosado, también se dramatizara el acoso entre compañeros de trabajo.
	
	
	20 min.
	

	3. Conceptualiza-ción del tema.

Actividad

	Exponer los principales elementos para la comprensión de la temática presentada.


	Se iniciara con una lluvia de ideas, a partir de la cual se expondrá el concepto de acoso, tipos, fases, perfiles, como detectarlo, etc. y se procederá a aclarar dudas  sobre el tema.


	
	
	15 min.
	

	4. Aplicación de cuestionario para detectar el Mobbing.


	Detectar si el trabajador vive una situación de acoso que  afecta su vida personal y profesional.


	Se les dará a los participantes un cuestionario ¿Es usted victima de acoso y violencia en el trabajo? Que consta de 42 preguntas, y si existen una o más respuestas afirmativas de la situación presentada de forma reiterada, entonces se habla de la existencia de acoso.


	
	
	15 min.
	

	5. Prevención e intervención del acoso y la violencia

 
	Prevenir situaciones de acoso e intervenir para detener el acoso existente.


	A través de charla expositiva y reunión de grupos de trabajo, se desarrollaran los diferentes elementos que pueden prevenir el acoso y la intervención cuando el acoso ya existe,  desde el punto de vista de lo que pueden hacer las empresas y lo que puede hacer el trabajador.


	
	
	25 min.


	

	6. Evaluación y cierre.


	Evaluar los conocimientos adquiridos durante la jornada.


	Se aplicara un cuestionario para evaluar los conocimientos adquiridos. Se agradecerá su presencia y participación.


	
	
	10 min.
	


Tema: Estrés Laboral como producto del acoso psicológico
Objetivo: Desarrollar competencias en el trabajador para que sea capaz de identificar la existencia de problemas de estrés  y afrontarlos positivamente para resguardar su salud física y mental.

Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Saludo y  presentación de    los objetivos.

2. Exploración de conocimientos previos.


	Establecer un clima de confianza y generar expectativas e interés para el desarrollo de la temática.

Evaluar   los   conocimientos previos de  los participantes para tener una panorama general de las competencias a desarrollar
	El facilitador explicará   las  competencias  que se pretenden desarrollar en los trabajadores al final del desarrollo de la temática 

El facilitador promoverá entre los trabajadores la libre expresión de ideas relacionadas con el tema a desarrollar a través del desarrollo de la técnica de lluvia de ideas.

	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos


	5 min.

5 min.
	Atención e interés de los usuarios durante el desarrollo de la temática

Participación activa y aportes de los participantes.
El aprendizaje de estrategias prácticas para el afrontamiento del estrés como producto del acoso psicológico se verá reflejado en el desarrollo de la Técnica de Corrillos en la cual deberán 

establecer pensamientos positivos para contrarrestar el estrés.

La cantidad y calidad de preguntas al final de la temática determinará si se cubrieron las expectativas de los participantes.


	3.  Conceptuali-zando el estrés laboral.
	Dar a conocer de forma interactiva con los trabajadores que es el estrés, como se origina y sus efectos, para que desarrollen   competencias en el manejo de estrategias  de  prevención y afrontamiento del estrés.
	El facilitador desarrollará la temática de forma interactiva con los trabajadores a través de preguntas dirigidas, dialogo interactivo y ejemplificando los contenidos con aspectos sociales contemporáneos, mediante la técnica de charla expositiva – participativa.


	
	
	60 min.
	

	4. Aplicación de la técnica para detectar estrés.

 
	Evaluar el nivel de estrés que los trabajadores       experimentan en su lugar de trabajo.
	El facilitador dará las indicaciones necesarias para contestar el cuestionario ¿Qué tan estresado estoy?, en forma individual, objetiva y veraz, y la forma de calificación para que los trabajadores evalúen  sus resultados. (Ver anexo 3)


	
	
	20 min.


	

	5. Aplicación de la técnica de aprendizaje
	Evaluar el aprendizaje adquirido por los trabajadores   aplicándolo a situaciones de su vida cotidiana.
	El facilitador dará las indicaciones necesarias para que realicen  el ejercicio: “Evaluación del aprendizaje”, en forma individual, objetiva y veraz. 
	
	
	5 min.
	

	6. Aplicación de la técnica para descubrir alternativas de afrontamiento
	Analizar y discutir casos de estrés laboral para que los trabajadores sean capaces de establecer alternativas de afrontamiento positivo 
	El facilitador realizará la técnica de corrillos, para ello dividirá el grupo en tres subgrupos. A cada subgrupo le entregará un caso específico para que lo analicen en forma conjunta. En equipos deberán leer detenidamente el caso que les corresponde, analizarlo grupalmente y determinar  los antídotos ante el estrés. Posteriormente pondrán en consenso sus conclusiones ante todos los participantes.
	
	
	15 min.
	

	7. Aplicación de la técnica para aprender a controlar la respiración.

	Facilitar el control voluntario de la respiración y automatizarlo para que pueda ser mantenido en  situaciones de estrés.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de respiración completa, indicando la posición corporal adecuada para poder percibir el movimiento de la respiración.
	
	
	10 min. 
	

	8. Aplicación de la técnica para aprender a relajarse

	Obtener un estado de relajación profunda que permita contrarrestar las situaciones conflictivas.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de relajación profunda de Jacobson, indicando la posición corporal y el ambiente físico adecuado para poder realizar adecuadamente el ejercicio.


	
	
	10 min.
	

	9. Aplicación de la técnica para afrontar situaciones conflictivas


	Obtener un estado de relajación profunda que permita contrarrestar las situaciones conflictivas.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de autohipnosis, indicando la posición corporal y el ambiente físico adecuado para poder realizar adecuadamente el ejercicio.


	
	
	10 min.
	

	10. Aplicación de la técnica para controlar la mente


	Ejercitar la mente por si mismo, de forma voluntaria, para influir en el comportamiento del resto del organismo.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de entrenamiento autógeno, indicando la posición corporal y el ambiente físico adecuado para poder realizar adecuadamente el ejercicio.


	
	
	15 min.
	

	11. Aplicación de la técnica para controlar los pensamientos negativos
	Controlar los pensamientos negativos que interfieren en el desempeño laboral y personal.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de detección del pensamiento.
	
	
	10 min.
	

	12. Aplicación de la técnica para rechazar ideas erróneas
	Contrarrestar las creencias negativas que se han forjado sobre sí mismos y sobre su desempeño laboral.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de rechazo de ideas irracionales.
	
	
	15 min.
	

	13.   Aplicación de la técnica para reducir la ansiedad.


	Reducir la ansiedad asociada a la incapacidad para tomar decisiones.
	El facilitador dará las instrucciones a los trabajadores para que puedan realizar la técnica de afrontamiento de problemas.
	
	
	15 min.
	

	14. Aplicación de la técnica para reducir el estrés.
	Reducir el estrés que se produce en las interacciones con los demás enseñando a defender los derechos de cada uno sin agredir ni ser agredido.


	El trabajador deberá contestar un test de asertividad para evaluar su forma de reaccionar ante situaciones conflictivas (pasiva-agresiva-asertiva). (anexo 4)

Luego, en forma grupal deberán representar una situación conflictiva, aplicando el entrenamiento de D.E.P.A.

Al final, en manera individual, analizaran situaciones hipotéticas, clasificándolas en conductas agresivas, pasivas o asertivas, según el caso.


	
	
	30 min.
	

	15. Aplicación de la técnica para manejar el malestar emocional.

	Aprender a enfrentar una amplia variedad de situaciones que pueden producir malestar emocional.


	El facilitador orientará a los trabajadores en el aprendizaje de los pasos básicos de la técnica de inoculación del estrés, para que puedan afrontar positivamente situaciones que generan malestar emocional.


	
	
	15 min.
	

	16. Aplicación de la técnica para manejar emociones estresantes.


	Desarrollar estrategias que permitan cambiar  emociones estresantes.

	El facilitador orientará a los trabajadores en el aprendizaje de los pasos básicos de la técnica de imágenes emotivo-racionales, para que puedan cambiar las emociones estresantes.

	
	
	15 min.
	

	17. evaluación y cierre. 
	Evaluar los conocimientos adquiridos durante la jornada.


	A través de un cuestionario se valoraran si las expectativas de los participantes en relación a la temática se vieron satisfechas, además  se agradecerá su presencia. 
	
	
	15 min.
	


Nombre: Relaciones Interpersonales en el Ámbito Laboral.
Objetivo: Desarrollar en los participantes habilidades para establecer buenas relaciones humanas y conservarlas.
Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Bienvenida y Presentación. 

2.  Relaciones Interpersonales.
	Presentar el curso

Enfatizar la importancia del curso con sus actividades laborales y de utilidad práctica.

Proporcionar a los participantes  conocimientos teórico-prácticos acerca de los principales elementos de las relaciones interpersonales y como  inciden en los trabajos en equipo 

	· Saludo y bienvenida a los participantes.

· Dar a conocer los objetivos, contenido, duración y metodología en que se realizará la jornada

· Se hará la pregunta “¿Por qué estamos aquí?


	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros.


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos.


	5 min.
	Se evaluara la jornada a través de un cuestionario para determinar los logros alcanzados durante la capacitación.



	
	
	Se hará preguntas sobre la importancia y beneficios de las relaciones interpersonales ¿Por qué es necesario trabajar en equipo? ¿Cuál es su importancia? ¿Cuáles son sus beneficios?


	
	
	60 min.
	

	3. Aplicación de técnica para aprender a manejar conflictos.
	Permitir a los participantes mostrar sus habilidades y actitudes actuales para solucionar problemas en el manejo de conflictos.
	Se desarrollará la dinámica permitiendo a los participantes mostrar sus habilidades y actitudes actuales para la solución de los problemas de relaciones humanas.


	
	
	60 min.
	

	4. Aplicación de técnica para reforzar el manejo de conflictos.
	Reforzar la información sobre el manejo de conflictos, para estimular  la opinión de los participantes en la solución de problemas.
	El grupo leerá una lectura relacionada con el manejo de conflictos. El grupo participará en la lectura oral del documento y reflexionará sobre aquellos aspectos que juzgue de mayor interés 


	
	
	20 min.


	

	5. Aplicación de técnica para mejorar las relaciones laborales.
	Conducir al grupo hacia la búsqueda de soluciones de conflictos para mejorar las relaciones interpersonales en sus áreas de trabajo.
	Por medio de role playing, los participantes realizan una escenificación, intercambian papeles para interpretar otra escenificación. Lo que les permite vivir una situación desde los diferentes puntos de vista de las personas involucradas. 

El aprovechamiento de los resultados de una experiencia inmediata favorece la resolución de conflictos.


	
	
	60 min.
	

	6. Cierre y evaluación.
	Evaluar la jornada de trabajo.
	Se pedirá a los participantes que evalúen el desarrollo del evento.


	
	
	15 min.
	


Nombre: La Comunicación Organizacional.
Objetivo: Desarrollar  en los miembros del grupo habilidades y destrezas que les  fomente el dialogo por medio de una escucha activa.

Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Bienvenida y Presentación.

2.  La Comunicación.
	Presentar el curso

Enfatizar la importancia del curso con sus actividades laborales y de utilidad práctica.

Proporcionar a los participantes  conocimientos teórico-prácticos acerca de los principales elementos que 

Implica la comunicación.


	· Saludará y dará la bienvenida a los participantes.

· A continuación dará a conocer los objetivos, contenido, duración y metodología en que se realizará la jornada 

· Se le pedirá a cada uno de los participantes que se presenten y que con la primera letra de su nombre digan una cualidad de ellos.

· Se hará la pregunta “¿Por qué estamos aquí?


	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros.


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos.


	10 min.
	Se evaluara la jornada a través de un cuestionario para determinar los logros alcanzados durante la capacitación.



	
	
	Se hará preguntas sobre la comunicación: ¿Cómo notamos que una persona es comunicativa? ¿Son todas las personas iguales? ¿Qué hace a un comunicador eficaz? ¿Qué es  la comunicación?

Se hará una introducción al tema  Se explicará conceptos fundamentales de comunicación.
	
	
	30 min.
	

	3. Aplicación  de técnica para reconocer la importancia de la comunicación.
	El participante será capaz de reconocer la importancia y la necesidad de comunicarse, para mejor las relaciones laborales.
	Dependiendo  de la cantidad de los participantes se harán varios grupos  a los cuales se les designarán tareas sencillas bajo las siguientes condiciones: No esta permitido hablar entre ellos, mientras realizan la actividad, se les pedirá que se coordinen para traer  al  facilitador algunas objetos que estén disponibles, por ejemplo: traer el libro rojo.
	
	
	15 min.


	

	4. Reflexión de conceptos claves de comunicación.
	Reflexionar sobre conceptos básicos de comunicación para obtener un análisis y buscar mecanismos  que los lleven hacia una comunicación organizacional optima.
	El grupo leerá una lectura relacionada con los tipos de comunicación. El grupo participará en la lectura oral del documento y reflexionará sobre aquellos aspectos que juzgue de mayor interés.


	
	
	20 min.
	

	5. Aplicación de técnica para aprender a tomar decisiones en equipo.
	Lograr que los participantes con criterios  individuales sean los insumos  esenciales para llegar a una decisión de  equipo.
	· Cada participante por separado expresa por escrito ideas  como respuesta a la exposición de problemas, una pregunta sería algo tan sencillo como: ¿Qué problemas tenemos en el grupo?

· Cada participante se tomara cinco minutos para escribir algunas de sus ideas en una hoja de papel.

· Se registra una idea de cada uno de los participantes en un esquema provisional u otro instrumento visible para todos.

· Se relacionan las ideas.

· El equipo comenta una a una las ideas de la lista, aclarando el significado de cada una.

· El equipo vota por las posibles soluciones que seleccionen.
	
	
	30 min.
	

	6. Cierre y evaluación. 
	Evaluar la jornada de trabajo.


	Se pedirá a los participantes que evalúen el desarrollo del evento.


	
	
	15 min.
	


Nombre: La Motivación en el Trabajo como Fuente de un Mejor desempeño Laboral.
Objetivo: Propiciar conocimientos sobre diferentes medios y estrategias para motivar a los/as empleados/as y así lograr un mejor desempeño en el trabajo.
Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Saludo y presentación.

2.  Motivación en la Organización.
	Dar a conocer a los participantes los responsables de la capacitación y establecer un clima agradable, así como explicar lo que se pretende lograr con el desarrollo de la capacitación

Dar a conocer lo que es motivación y su incidencia en el desarrollo organizacional para propiciar conductas que motiven a los empleados/as.
	El facilitador hará la presentación de los responsables de la capacitación.

Se dará a conocer los objetivos de la capacitación, así como una introducción y se indagarán las expectativas de los asistentes.

	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros.


	Equipo de facilitadores. 


	5 min.
	El facilitador deberá evaluar:

Participación y escucha de los usuarios.
Interés mostrado.
Integración a las dinámicas  y ejercicios.
Colaboración.
La cantidad de preguntas al final de la jornada.

Determinará si se cubrieron las expectativas. 


	
	
	Se realizará la dinámica “lluvia de ideas” para explorar los conocimientos previos que los participantes tienen en relación al tema a desarrollar.

En base a ello mediante una charla expositiva se dará a conocer lo que es motivación y aspectos relacionados con esta.

Luego se realiza una “mesa redonda” para que los participantes analicen y reflexionen la historia de “las enseñanzas del maestro Hindú”; compartan frente al pleno la conclusión grupal que ellos han realizado y de esa manera discutan como se pude aplicar en el trabajo


	
	
	60 min.
	

	3. ¿Cómo motivar a su gente?

	Generar competencias de cómo se puede motivar a los empleados.

	Por medio de una charla expositiva se darán a conocer diferentes medios por los cuales se puede motivar al personal.


	
	
	30 min.
	

	4. Cierre.
	Agradecer la participación de los asistentes.


	El facilitador dará las gracias a todos los participantes por el tiempo y el apoyo brindado en el desarrollo de la capacitación


	
	
	5 min.
	



Tema: La Satisfacción en el trabajo como producto del buen clima laboral.
Objetivo: Evaluar el nivel de insatisfacción laboral que el trabajador manifiesta y establecer estrategias de afrontamiento eficaz para mejorar el clima laboral.

Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Saludo y  presentación de    los objetivos.
2. Exploración de conocimientos previos.
	Establecer un clima de confianza y generar expectativas e interés para el desarrollo de la temática 

Evaluar   los   conocimientos previos de  los participantes para tener un panorama general de las competencias a desarrollar.
	El facilitador explicará   las  competencias  que se pretenden desarrollar en los trabajadores al final del desarrollo de la temática.


	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computadora.

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos


	5 min.
	Atención e interés de los usuarios durante el desarrollo de la temática

Participación activa y aportes de los participantes


	
	
	El facilitador promoverá entre los trabajadores la libre expresión de ideas relacionadas con el tema a desarrollar, a través de la técnica de lluvia de ideas
	
	
	5 min.
	La cantidad y calidad de preguntas al final de la temática determinará si se cubrieron las expectativas de los participantes

	3. La satisfacción e insatisfacción laboral.
	Dar a conocer de forma interactiva con los trabajadores que es la satisfacción e insatisfacción, como se origina y sus efectos, para que desarrollen   competencias en el manejo de estrategias  de  prevención y afrontamiento de la insatisfacción.
	El facilitador desarrollará la temática de forma interactiva con los trabajadores a través de preguntas dirigidas, dialogo interactivo y ejemplificando los contenidos con aspectos sociales contemporáneos, mediante la técnica de charla expositiva – participativa.


	
	
	60 min.
	

	4. Aplicación de la técnica para detectar satisfacción laboral.


	Evaluar el nivel de satisfacción que los trabajadores experimentan en su lugar de trabajo.
	El facilitador dará las indicaciones necesarias para contestar la escala de satisfacción ó la encuesta NTP 213, en forma individual, objetiva y veraz, y la forma de calificación para que los trabajadores evalúen  sus resultados las expectativas.
	
	
	20 min.
	

	5. Aplicación de la técnica para evaluar actitudes laborales


	Medir las actitudes laborales a través de los procesos psíquicos internos de los trabajadores.
	El trabajador deberá complementar unas frases que se le presentan en relación a su ámbito laboral, luego deberá analizarlas, explicando el porque de esas actitudes al frente de los demás participantes.


	
	
	15 min.
	

	6. Aplicación de la técnica para conocer situaciones laborales


	Investigar situaciones laborales percibidas como placenteras y no placenteras y su incidencia en su vida laboral y personal.
	El facilitador pide a los trabajadores que en una hoja de papel escriban los incidentes críticos que tuvieron lugar cuando sentían mucho entusiasmo o pesimismo en relación con su trabajo.


	
	
	10 min.
	

	7. Aplicación de la técnica para detectar cualidades positivas


	Identificar las cualidades positivas que su entorno laboral posee, para fortalecerlas y eliminar las negativas.


	Los trabajadores deberán escribir las actitudes positivas y negativas que haya percibido en su entorno laboral, en las relaciones con los compañeros, en la relación con el jefe y los sentimientos que emergen de su trabajo.

Posteriormente se pondrán en consenso y se buscarán alternativas en conjunto para minimizar las actitudes negativas encontradas.


	
	
	15 min.
	

	8. Empalizando con los demás


	Establecer un clima laboral de empatía al interior de las relaciones interpersonales.
	Cada trabajador elegirá a algún compañero, con el cual deberá pasar el resto del día, colaborándose y apoyándose mutuamente en el desarrollo de las tareas y demás situaciones.


	
	
	Todo el día
	

	9. Analizando los resultados.


	Evaluar la importancia del apoyo y compañerismo para superar la insatisfacción laboral


	Todos los trabajadores deberán participar, analizando los sentimientos y emociones provocadas por la empatía laboral.


	
	
	15 min.
	

	10. Cierre.


	Aclarar dudas de los participantes y agradecer por su atención.
	Los participantes expondrán sus dudas y comentarios acerca de la temática.


	
	
	10 min.
	


Nombre: Inteligencia Emocional en el Trabajo.
Objetivo: Comprender la importancia y la aplicación de la inteligencia emocional para la obtención del éxito en el ámbito laboral.
Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Inicio y presentación de objetivo


	Dar a conocer lo que se pretende lograr durante el desarrollo de la jornada.


	Se iniciara con el saludo, presentación de equipo facilitador y exposición del objetivo de la jornada.


	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computador

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo.

· Refrigerio

· Otros.


	Equipo de facilitadores del Departamento de Recursos Humanos. 


	5 min.


	Se evaluara la jornada a través de un cuestionario para determinar los logros alcanzados durante la capacitación.



	2. Técnica de interacción.


	Discutir las diferentes ideas sobre la temática presentada.


	Se realizara la técnica “Promoción de ideas”, en la cual grupos pequeños discutirán el tema y luego presentaran las conclusiones al pleno.
	
	
	15 min.
	

	3. Generalidades de la Inteligencia Emocional.


	Facilitar la comprensión y asimilación del tema a través de la exposición de las generalidades de la temática.
	A través de una charla expositiva se dará a conocer las generalidades de la Inteligencia Emocional en el Trabajo, sus componentes y como puede desarrollarse para obtener los mayores beneficios posibles.
	
	
	15 min.
	

	4. Cuestionario  de autoconoci-miento.


	Valorar si las propias acciones van en contra de los intereses de la personas o si por el contrario le son beneficiosas.


	Se aplicara  el cuestionario “ES USTED SU PEOR ENEMIGO” a cada trabajador, y se anotara un punto por cada respuesta afirmativa que luego será interpretada de forma personal.
	
	
	10 min.
	

	5.  Autonciencia.

 
	Desarrollar la autoconciencia de los participantes, lo que les permitirá el desarrollo de la inteligencia emocional en su lugar de trabajo.


	Se explicara la importancia de la autoconciencia y de conocer los sentimientos, juicios y pensamientos mediante una charla expositiva.

Se aplicara la técnica “Yo pienso que”, con el objetivo de que los participantes reconozcan sus pensamientos y se hagan responsables de ellos.
	
	
	15 min.


	

	6. Autocontrol.


	Desarrollar el autocontrol de los participantes, lo que les permitirá el desarrollo de la inteligencia emocional en su lugar de trabajo.


	A través de la exposición se dará a conocer la importancia del control de las emociones para lograr el éxito en al ámbito laboral.

Se realizara un ejercicio que muestre a los participantes como controlar sus emociones y que estas trabajen en beneficio de ellos mismos.


	
	
	15 min.
	

	7.   Automotiva-ción.


	Enseñar a los participantes como automotivarse para que puedan realizar su trabajo de una mejor manera.


	Se expondrá lo que significa estar motivado y los beneficios que esto trae consigo.

Se practicara la técnica “mejor día laboral”, que los participantes podrán aplicar en su vida laboral de forma cotidiana.
	
	
	15 min.
	

	8. Evaluación y cierre.


	Evaluar los conocimientos adquiridos durante la jornada.


	Se aplicara un cuestionario para evaluar los conocimientos adquiridos. Se agradecerá su presencia y participación.


	
	
	10 min.
	




Nombre: Liderazgo Organizacional.
Objetivo: Desarrollar competencias en los participantes de nivel administrativo y operativo sobre la importancia de ser un supervisor, jefe o director que emplee el liderazgo efectivo e innovador.
Lugar: 

	Actividad
	Objetivo
	Técnica Metodológica
	Recursos
	Responsable
	Tiempo
	Evaluación

	1. Saludo y presentación.

2. Generalida-des del Liderazgo.
	Dar la bienvenida a los participantes y crear un ambiente de confianza.

Proporcionar al pleno los objetivos que pretende alcanzar la ponencia y las competencias que se desean desarrollar en los usuarios.

De una forma interactiva dar a conocer aspectos de importancia del liderazgo.
	El facilitador hará la presentación de los responsables de la capacitación.

Expondrá los objetivos que se pretende alcanzar en la jornada y comenzará a familiarizarse con los usuarios.

	Humanos:

· Facilitador.

· Usuarios.

Materiales:

· Cañón.

· Computador

· Papelería.

· Local.

· Plumones.

· Lapiceros.

· Papel bond.

· Papelógrafo

· Refrigerio.

· Otros


	Equipo de facilitadores. 


	5 min.
	El facilitador deberá evaluar:

Participación y escucha de los usuarios.
Interés mostrado.
Integración a las dinámicas  y ejercicios.
Colaboración.
La cantidad de preguntas al final de la jornada.


	
	
	Se realizará la dinámica “La Torre” con el objetivo de que los líderes den instrucciones adecuadas a sus colaboradores.

De una forma amena y mediante una charla expositiva-participativa se planteara aspectos sobre el liderazgo y su importancia.
	
	
	60 min.
	Determinará si se cubrieron las expectativas. 


	3. Cuestiona-rio “Perfil del Liderazgo”


	Descubrir qué estilo de liderazgo domina en cada participante para posibilitar el desarrollo de otros estilos de liderazgo más eficaces.
	Se dará las indicaciones del cuestionario “Perfil del Liderazgo” y se observara a los participantes.


	
	
	15 min.
	

	4.Característi-cas del Líder Efectivo.

 
	Generar competencias de cómo ser un líder efectivo e innovador dentro de la Institución donde se labora.

	Por medio de una charla expositiva se darán aspectos relevantes para convertirse en un líder efectivo y se motivará  al pleno a que participe. 

Se realizará la dinámica “Eres tú líder”  con el objetivo de que los participantes practiquen el liderazgo.
	
	
	30 min.


	

	5. Cierre.
	Agradecer la participación de los asistentes.


	El facilitador dará las gracias a todos los participantes por el tiempo y el apoyo brindado en el desarrollo de la capacitación


	
	
	5 min.
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Anexo Nº 1

Evaluación de Programa de Salud Mental

Objetivo: Evaluar la efectividad de la jornada de capacitación.

Indicaciones: A continuación aparecen una serie de preguntas en las cuales deberá marcar las respuestas que usted considere adecuadas, en relación a la jornada desarrollada. 

1. ¿La jornada de desarrollo profesional fue de su agrado?
         Si                                  No                                 

¿Por qué?____________________________________________________________
2. ¿Considera que el tiempo de duración fue adecuado?

         Si                                  No                                 

3. ¿Los conocimientos adquiridos le servirán para su desarrollo personal y profesional?

         Si                                  No                                 

¿Por qué?____________________________________________________________

4. Piensa que después de la jornada ¿mejorará el ambiente en su trabajo?

         Si                                  No                     
 ¿Por qué?____________________________________________________________
5. ¿Considera suficiente los contenidos impartidos en la jornada para abordar las problemáticas de la empresa?

  Si                                  No                                 

¿Por qué?____________________________________________________________
6. ¿Adquirirá usted nuevas formas de relacionarse con los demás y de realizar su trabajo, después de recibida la capacitación?

        Si                                  No                                 

¿Por qué?____________________________________________________________
7. ¿Participará usted en otras capacitaciones, como esta?

       Si                                  No                                 

8. ¿Considera que las instalaciones fueron adecuadas para desarrollar la jornada de desarrollo profesional?

       Si                                  No                              
Anexo Nº 2: CUESTIONARIO PARA CONOCER SI SE ES VICTIMA DE VIOLENCIA Y ACOSO EN EL TRABAJO

Esta encuesta ayuda a descubrir si se es víctima de acoso a través de una serie de afirmaciones que deben responderse. Si se responde afirmativamente a una o más de las cuestiones, y estos comportamientos son reiterativos, por lo menos una vez por semana durante un período continuado de al menos seis meses se padece acoso laboral.
[image: image37.wmf]1. Mi superior se niega a comunicar, hablar o reunirse conmigo.

[image: image38.wmf]2. Me ignoran, me excluyen, fingen no verme, no me devuelven el saludo, o me hacen "invisible”.

[image: image39.wmf]3. Me chillan o gritan, o elevan la voz con vistas a intimidarme.

[image: image40.wmf]4. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme. 

[image: image41.wmf]5. Prohíben a mis compañeros o colegas hablar conmigo. 

[image: image42.wmf]6. Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mí de manera malintencionada.

[image: image43.wmf]7. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo sistemáticamente no importa lo que haga. 

[image: image44.wmf]8. Me acusan injustificadamente o falsamente de incumplimientos, errores, o fallos, inconcretos y difusos que no tienen consistencia ni entidad real. 

[image: image45.wmf]9. Me atribuyen malintencionadamente conductas ilícitas o antiéticas contra la empresa o los clientes para perjudicar mi imagen y reputación. 

[image: image46.wmf]10. Recibo críticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisión que tome en mi trabajo con vistas a paralizarme y desestabilizarme.

[image: image47.wmf]11. Se amplifican y dramatizan de manera malintencionada pequeños errores o nimiedades para alterarme. 

[image: image48.wmf]12. Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisión de contrato, no renovación, expediente disciplinario, despido, traslados forzosos, etc...).

[image: image49.wmf]13. Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional, restándole su valor, o atribuyéndolo a otros factores.

[image: image50.wmf]14. Intentan persistentemente desmoralizarme mediante todo tipo de artimañas. 

[image: image51.wmf]15. Utilizan de manera malintencionada varias estratagemas para hacerme incurrir en errores profesionales y después acusarme de ellos. 

[image: image52.wmf]16. Controlan, supervisan o monitorizan mi trabajo de forma malintencionada para intentar "pillarme en algún renuncio". 

[image: image53.wmf]17. Evalúan mi trabajo y desempeño sistemáticamente de forma negativa de manera inequitativa o sesgada. 

[image: image54.wmf]18. Me dejan sin ningún trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, y luego me acusan de no hacer nada o de ser perezoso. 

[image: image55.wmf]19. Me asignan sin cesar nuevas tareas o trabajos, sin dejar que termine los anteriores, y me acusan de no terminar nada 

[image: image56.wmf]20. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido 

[image: image57.wmf]21. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis competencias para humillarme o agobiarme 

[image: image58.wmf]22. Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios, o mi ética

[image: image59.wmf]23. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno 

[image: image60.wmf]24. Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad física o mi salud a propósito

[image: image61.wmf]25. Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad 

[image: image62.wmf]26. Se me ocasionan gastos con intención de perjudicarme económicamente 

[image: image63.wmf]27. Me humillan, desprecian o minusvaloran en público ante otros colegas o ante terceros

[image: image64.wmf]28. Intentan aislarme de mis compañeros dándome trabajos o tareas que me alejan físicamente de ellos 
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Anexo Nº 3: CUESTIONARIO DE ESTRÉS
Conteste el siguiente cuestionario, según como se sienta en su lugar de trabajo.
	Situaciones
	Nunca
	Casi 

nunca
	Frecuen-

temente
	Casi 

siempre

	Mi labor cotidiana me provoca mucha tensión
	0
	1
	2
	3

	En mis ratos libres pienso en los problemas del trabajo…….      

	0
	1
	2
	3

	Mi horario de trabajo es regular   
	3
	2
	1
	0

	Mis ocupaciones me permiten comer tranquilamente en casa                 
	3
	2
	1
	0

	Me llevo trabajo a casa para hacerlo por las noches o fines de semana

	0
	1
	2
	3

	Practico el pluriempleo     
	0
	1
	2
	3

	Cuando trabajo se  me pasa el tiempo volando                                          
	3
	2
	1
	0

	Me siento útil y satisfecho con mis ocupaciones                                        
	3
	2
	1
	0

	Tengo  miedo de perder mi Empleo 

	0
	1
	2
	3

	Me llevo mal con mis compañeros de trabajo                                                   
	0
	1
	2
	3

	Mantengo muy buenas relaciones con mi jefe                                                  
	3
	2
	1
	0

	Considero muy estable mi puesto   
	3
	2
	1
	0

	Utilizo el carro como medio de trabajo
	0
	1
	2
	3

	Me olvido de comer cuando estoy tratando de terminar una tarea              
	0
	1
	2
	3

	Me considero capacitado para mis Funciones
	3
	2
	1
	0

	Tengo la impresión de que mi jefe y mi familia aprecian el trabajo que hago


	3
	2
	1
	0


CALCULE SU PUNTUACION

I. Sume los puntos y anote su total aquí        __________

II. Anótese 3 puntos si usted….

Tiene entre 35 y 60 años                                    __________

Es separado/a o divorciado/a                             __________

Vive en una ciudad grande
   
            __________

Tiene en casa tres hijos o más
                       __________

III. Anótese 2 puntos si usted….

Tiene entre 25 y 34 años

                      __________

Es soltero/a o viudo/a 

                      __________

Vive en una ciudad pequeña
  
            __________

Tiene en casa uno o dos hijos
                       __________

PUNTUACION TOTAL………………..               ___________
Y ahora, según la puntuación total obtenida, vea en que zona de estrés se encuentra usted en el gráfico: 
LOCALICE SU ZONA DE ESTRÉS




                                             1        2                 3              4            5

                                           17              26      34      43           51 
¿QUE REPRESENTA CADA ZONA?




Anexo Nº 4: CUESTIONARIO ASERTIVO (R. Lazarus, 1980)-

	SITUACION
	SI
	NO

	Cuando una persona es abiertamente injusta, ¿tiende usted a no decirle nada al respecto?
	
	

	¿Siempre hace lo posible por evitar problemas con otras personas?
	
	

	¿Suele evitar contactos sociales por temor a hacer o decir algo inadecuado?
	
	

	Si un amigo le ha traicionado revelando algún secreto suyo, ¿le dice lo que piensa realmente?
	
	

	Si compartiera la habitación con otra persona, ¿insistiría en que él o ella haga parte de la limpieza?
	
	

	Cuando un empleado en un comercio atiende primero a una persona que llegó después de usted, ¿se lo hace notar?
	
	

	¿Conoce pocas personas con las que pueda sentirse relajado y pasarlo bien?
	
	

	¿Dudaría antes de pedirle a un amigo dinero?
	
	

	Si usted prestó una suma de dinero de importancia a una persona que parece habérsele olvidado de ello, ¿se lo recordaría?
	
	

	Si una persona se burla de usted constantemente, ¿tiene dificultad para expresarle su irritación o desagrado?
	
	

	¿Prefiere permanecer de pie al fondo de un salón de actos con tal de no buscar asiento adelante?
	
	

	Si alguien pateara continuamente el respaldo de su butaca en el cine, ¿le pediría que dejara de hacerlo?
	
	

	Si un amigo o amiga le llamara todos los días a altas horas de la noche, ¿le pediría que no llamara más tarde de cierta hora?
	
	

	Si usted estuviera hablando con otra persona que de pronto interrumpe la conversación para dirigirse a un tercero, ¿expresaría su irritación?
	
	

	Si usted está en un restaurante elegante y su bistec está demasiado crudo, ¿le pediría al camarero que lo pida cocinar un rato más?
	
	

	Si el propietario de un piso que usted alquila no ha hecho ciertos arreglos a los que se comprometió, ¿usted le insistiría en que los hiciera?
	
	

	¿Devolvería una prenda con errores que compró unos días antes?
	
	

	Si una persona a quien usted respeta expresara opiniones contrarias a las suyas, ¿se atrevería a exponer su propio punto de vista?
	
	

	¿Puede decir "no" cuando le piden cosas poco razonables?
	
	

	¿Considera que cada persona debe de defender sus propios derechos?
	
	


Corrección: (Subrayar)
- Asertiva:  1-Si, 2-No, 3-No, 4-Si, 5-Si, 6-Si, 7-No, 8-No, 9-Si, 10-No, 11-No, 12-Si 13-Si, 14-Si, 15-Si, 16-Si, 17-Si, 18-Si, 19-Si, 20-Si. Total=
-No asertiva : 1-No, 2-Si, 3-Si, 4-No, 5-No, 6-No, 7-Si, 8-Si, 9-No, 10-Si, 11-Si, 12-No 13-No, 14-No, 15-No, 16-No, 17-No, 18-No, 19-No, 20-No Total=---

Interpretación: Compare los totales asertivos y no asertivos. El predominio de cada uno de ellos le indicará su tendencia asertiva o no asertiva.
Anexo Nº 5: ESCALA DE SATISFACCIÓN

 (Traduc. De “Overall Job Satisfaction” de Warr, Cook y Wall)

“Atendiendo a cómo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su trabajo, se presentan varias opciones (Muy satisfecho, satisfecho, etc.) entre las que usted elegirá, marcando con una X aquella casilla que mejor represente su situación laboral”.

Muy insatisfecho = 1



Insatisfecho =  2

Moderadamente insatisfecho = 3
          Ni satisfecho ni insatisfecho=  4

Moderadamente satisfecho =   5
          Satisfecho =   6

Muy satisfecho =  7
	SITUACIONES
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Condiciones físicas del trabajo
	
	
	
	
	
	
	

	Libertad para elegir el método de trabajo
	
	
	
	
	
	
	

	Compañeros de trabajo
	
	
	
	
	
	
	

	Reconocimiento que obtiene por el trabajo bien hecho
	
	
	
	
	
	
	

	Tu superior inmediato
	
	
	
	
	
	
	

	Responsabilidad que se te ha asignado
	
	
	
	
	
	
	

	Tu salario
	
	
	
	
	
	
	

	La posibilidad de utilizar tus capacidades
	
	
	
	
	
	
	

	Relación entre jefes y compañeros
	
	
	
	
	
	
	

	Posibilidades de promoción profesional
	
	
	
	
	
	
	

	Atención que se presta a las sugerencias que haces
	
	
	
	
	
	
	

	Tu horario de trabajo
	
	
	
	
	
	
	

	La variedad de tareas que realizas
	
	
	
	
	
	
	

	Tu estabilidad laboral
	
	
	
	
	
	
	


EVALUACION

Esta escala permite la obtención de tres puntuaciones, correspondientes ha:

· Satisfacción general. 

· Satisfacción extrínseca. 

· Satisfacción intrínseca. 

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de los catorce ítems, asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La puntuación total de la escala oscila entre 14 y 98, de manera que una mayor puntuación refleja una mayor satisfacción general; la puntuación promedio es 70.53

Las escalas de satisfacción intrínseca o extrínseca, su corrección es idéntica a la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 42 (satisfacción intrínseca) y 8 y 48 (satisfacción extrínseca).

Subescala de factores intrínsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala está formada por siete ítems (números 2, 4, 6, 8, 10, 11 y 13).  La puntuación media es 32.74

Subescala de factores extrínsecos: indaga sobre la satisfacción del trabajador con aspectos relativos a la organización del trabajo como el horario, la remuneración, las condiciones físicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho ítems (números 1, 3, 5, 7, 9, , 12 y 14). La puntuación media es 38.22

Anexo Nº 6: NTP 213: Satisfacción laboral: encuesta de evaluación
La evaluación del cuestionario permite apreciar la manera como los diferentes colectivos de una organización sienten y valoran los distintos elementos de su trabajo, ya sean intrínsecos o extrínsecos al mismo.

Dada la sencillez y brevedad de la encuesta puede aplicarse a un amplio espectro de la población trabajadora, siempre que tenga un nivel elemental de comprensión lectora y vocabulario.

Puede hacerse de modo individual o colectivo, e incluso en forma autoadministrada.

	CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION EN EL TRABAJO (1° parte)

	A continuación tiene una pequeña lista que incluye diferentes aspectos relacionados con su trabajo, sobre los que se le pregunta por su grado de satisfacción.

       M= Muy Satisfecho        B= Bastante         P= Poco           N= Nada



	¿Está usted satisfecho con su salario?

¿Con el tipo de trabajo que realiza?

¿Con los compañeros de trabajo?

¿Con los jefes y superiores?

¿Con sus posibilidades de ascenso?

¿Con la organización del trabajo que tiene actualmente?

CONTANDO TODAS LAS COSAS

¿Qué satisfacción tiene usted en su empresa?
	 M         


	   B


	 P


	  N



	
	
	
	
	


"El objetivo del cuestionario es proporcionar a cada trabajador de la empresa una oportunidad para expresar sus opiniones o puntos de vista sobre algunas condiciones en que se desarrolla su trabajo, los jefes, los compañeros, etc., de cara a conocer mejor la realidad, para proponer programas futuros de mejora.

El puntaje asignado a dicho cuestionario es el siguiente:

· Muy satisfecho, con 4 puntos cada pregunta.
· Bastante satisfecho, con 3 puntos cada pregunta.
· Poco satisfecho, con 2 puntos cada pregunta.
· Nada satisfecho, con 1 punto cada pregunta.
	CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION EN EL TRABAJO (2° parte)

	Instrucciones:

Retroceda mentalmente hasta el día y momento  en que usted experimentó una gran satisfacción por algo en relación con su trabajo. Y también a ese otro momento en que se sintió extremadamente descontento por algo relacionado asimismo con su vida de trabajo.

Piense unos momentos y escriba brevemente lo que pasó, en los espacios en blanco que siguen a los dos cuestiones que se le plantean a continuación:

1 Por favor, describa un hecho que a lo largo de su vida de trabajo (bien en su empresa actual o en otra anterior) le haya producido una gran satisfacción o la mayor satisfacción que recuerda:



2  Describa asimismo un hecho de su vida de trabajo que le haya provocado una gran insatisfacción o disgusto:






	FACTORES
	DESCRIPCION DE LOS FACTORES

	1. LOGROS


	Metas alcanzadas, resultados o rendimiento del trabajo, sentimiento del deber cumplido.



	2. RECONOCIMIENTOS


	De su trabajo: procedentes de jefes, compañeros, subordinados; elogios, censuras.



	3. EL TRABAJO MISMO


	Trabajo atrayente, creativo, desafiante, variado

	4. RESPONSABILIDAD


	Nivel de supervisión, responsable de su propio trabajo o del de otros, trabajo importante. 



	5. PROMOCION


	Cambio de nivel o posición, posibilidad de ascenso, formación a cargo de la empresa



	6.COMPETENCIA DEL    SUPERVISOR


	Competencia de la organización y dirección de la empresa. Sistema de administración, claridad de políticas.

	7. REMUNERACION


	Sueldos, ventajas económicas

	8.DIRECCION Y 

   RELACIONES HUMANAS


	Relaciones con superiores, colegas e inferiores

	9. CONDICIONES 

    DE TRABAJO


	Ambiente físico (iluminación, temperatura, etc.), cantidad de trabajo y condiciones de seguridad.


Anexo Nº 7: CUESTIONARIO ¿ES USTED SU PEOR ENEMIGO?

Uno de los mayores obstáculos para el desarrollo de la inteligencia emocional es que nosotros mismos nos amargamos la vida innecesariamente porque vamos inconcientemente contra nuestros propios intereses. ¿Hace usted esto?

SEÑALE TODAS LAS AFIRMACIONES CON LAS QUE ESTE DE ACUERDO:

· Ha corrido durante unos 20 minutos. Después se  siente extremadamente agotado.
· Una mujer busca un compromiso sólido. Dos hombres pasan con sus automóviles, uno deportivo y el otro utilitario. Ella sube al utilitario.
· Las fiestas, las celebraciones y la gente alegre son para mí más bien abrumadores. Cuando los otros celebran algo, la mayoría de las veces no me encuentro bien.
· Un niño se ha propuesto una difícil tarea. Si se desespera yo mismo le animaría a continuar hasta que tuviera éxito.
· No me gusta que me ayuden, incluso si realmente necesitara ayuda.
· Soy más hábil solucionando los problemas de otras personas que los míos propios.
· Cuando tengo éxito no se alegrarme.
· A menudo tengo altercados con otras personas.
· Me aburren las personas que constantemente son amables conmigo.
· A menudo uso un tono de voz tan duro que los demás se sienten heridos.
· Cuando la gente quiere hacer algo bueno por mí, la mayoría de las veces lo rechazo.
· Los amigos me han decepcionado muchas veces.
· En las fiestas raramente llevo la voz cantante.
· Soy muy tranquilo. Pero si alguna vez reviento de rabia la gente se asombra de lo agresivo que puedo ser.
· Soy tan servicial que incluso ayudo a los demás cuando no necesitan mi ayuda en lo absoluto.
Valoración:

Menos de 4 cruces: Tiene una buena manera de cuidar de sus intereses. En la vida hace lo que es bueno para usted sin que esto suponga ir a costa de los demás. Mantenga este estilo de vida. Siguiendo su actitud las personas estarían más felices y alegres.

Entre 5 y 11 cruces: No se considera a si mismo suficientemente importante. Es demasiado bonachón, en el estilo de “Antes de pedir ayuda a alguien ya lo he hecho yo mismo”. Este comportamiento hace a la gente fácil de contentar. Algunas personas resultan prácticas para los que le rodean porque no dan ningún problema. Pero no saben disfrutar de la vida.

Más de 11 cruces: Sin saberlo usted actúa contra sus propios intereses. Se adapta a los otros, hace favores y quiere complacerles. Pero recibe demasiado poco a cambio. Hay una sentencia dura pero que a veces se adecua a la situación: “Quien se convierte en una alfombra, que no se sorprenda si le pasan por encima”. Intente fijarse mas en sus propios intereses y el primer paso que de empezara por definirlos. 

Anexo Nº 8: Cuestionario TP sobre Liderazgo
Nombre: ________________________________________________________________ 

Instrucciones: los siguientes puntos describen aspectos sobre el comportamiento del liderazgo. Responda a cada punto de acuerdo a la manera en que probablemente usted actuaría si fuera el líder de un grupo de trabajo.

Circule la letra correspondiente al que sería su comportamiento de acuerdo a la forma descrita, usando las siguientes claves:
           S = siempre                   F = frecuentemente              O = ocasionalmente

           R = rara vez                   N = nunca

S F O R N     1. Actuaría como interlocutor del grupo.

S F O R N     2. Alentaría al grupo a trabajar horas extras.

S F O R N    3. Permitiría que los miembros del grupo tuvieran completa libertad    para  realizar su trabajo.

S  F O R  N     4. Alentaría el uso de procedimientos uniformes.

S F O R N   5. Permitiría a los miembros del grupo hacer uso de su propio juicio en la solución de problemas.

S  F O R  N     6. Acentuaría el estar siempre delante de grupos competidores.

S  F O R  N     7. Hablaría como representante de grupo.

S  F O R  N     8. Impulsaría a los miembros del grupo a realizar un mayor esfuerzo.

S  F O R  N     9. Sometería a prueba mis ideas con el grupo.

S  F O R  N    10. Permitiría a los miembros del grupo el realizar su trabajo de la 

                            manera que ellos pensaran fuera la mejor.

S  F  O R  N    11. Trabajaría duro para lograr una promoción.

S  F  O R  N    12. Toleraría el aplazamiento y la incertidumbre.

S  F  O R  N    13. Hablaría por el grupo si tuviera visitas presentes.

S  F  O R  N    14. Mantendría el trabajo realizándose a paso rápido.

S F O  R N    15. Motivaría a los miembros del grupo  a realizar un trabajo y les daría libertad para hacerlo.

                   S = siempre                   F = frecuentemente              O = ocasionalmente

                   R = rara vez                   N = nunca

S  F  O  R  N    16. Solucionaría los conflictos cuando se presentaran dentro del grupo.

S  F  O  R  N    17. Me abrumaría los detalles.

S  F  O  R  N    18. Representaría al grupo en juntas externas.

S  F  O  R  N    19. Estaría renuente a permitir a los miembros del grupo cualquier libertad  de acción.

S  F  O  R  N    20. Decidiría qué y cómo debe realizarse el trabajo.

S  F  O  R  N    21. Empujaría para aumentar la producción.

S  F  O  R  N    22. Permitiría a algunos miembros del grupo tener autoridad.

S  F  O  R  N    23. Las cosas a menudo ocurren tal como lo he predicho.

S  F  O  R  N    24. Permitiría al grupo un alto grado de iniciativa.

S  F  O  R  N    25. Asignaría a los miembros del grupo tareas específicas.

S  F  O  R  N    26. Estaría deseoso de hacer cambios.

S  F  O  R  N    27. Pediría a los miembros del grupo que trabajaran más arduamente.

S  F  O  R  N    28. Confiaría en que los miembros del grupo ejercieran un buen juicio.

S  F  O  R  N    29. Programaría el trabajo a realizarse.

S  F  O  R  N    30. Rehusaría dar explicaciones por mis actos.

S  F  O  R  N    31. Convencería a otros de que mis ideas les convienen.

S  F  O  R  N    32. Permitiría al grupo que estableciera su propio ritmo de trabajo.

S  F  O  R  N    33. Urgiría al grupo sobrepasar el último record. 

S  F  O  R  N    34. Actuaría sin consultar al grupo.

S  F  O  R  N    35. Pediría a los miembros del grupo que siguieran las reglas y autorizaciones.

                                                     T _______                 P  _______ 





Armendariz, Marga y otros (2004)

Estudio sobre los aspectos psicosociales del acoso psicológico en el trabajo y sus consecuencias.

Asociación Navarra contra el acoso psicológico. 2° edición. España

Agencia Europea para la seguridad y la salud (2002)

El acoso moral

FACTS,  edición Nº 23. Europa

Agencia Europea para la seguridad y la salud (2002)

La violencia en el trabajo

FACTS,  edición Nº 24. Europa

Brockert Siegfried, Braun Gabriela  (1996)

Los Test de la Inteligencia Emocional

Ediciones Robinbook

Edición no definida

Barcelona, España

Camas Roda, Ferran (2005)

1 Jornada de análisis integral del Mobbing.

Cano, Antonio  (2003)

Sociedad para el estudio de la ansiedad y el estrés

Confederación General del trabajo (CGT) (2003)

Guía de salud laboral N° 18

Cox Tom y otros (2004)

La organización del trabajo y el estrés: Estrategias sistemáticas de solución de problemas para empleadores, personal directivo y representantes sindicales.

Instituto de trabajo, Salud y organizaciones

2° edición. Reino Unido

Hellriegel Don, Slocum John , Woodman Richard (1999)

Comportamiento Organizacional

Ediciones Thomson

Octava edición

México

López Cabarcos, Maria de los Ángeles y otros (2001)

Un estudio sobre mobbing en la administración pública.

Universidad de Santiago de Compostela.  2° edición España

Martín, Matilde Lahera y otros (2002)

Factores psicosociales: Identificación de situaciones de riesgo.

Instituto Navarro de Salud Laboral,

Editorial Ona Gráfica. 1° edición. España

Mendoza Nuñez Manuel, Álvarez Herrera Alejandro (1994)

Cursos de Relaciones Humanas I

Ediciones Manuel Moderno

Edición no definida

México

Mendoza Nuñez Manuel, Álvarez Herrera Alejandro (1994)

Cursos de Relaciones Humanas II

Ediciones Manuel Moderno

Edición no definida

México

Mendoza Núñez Manuel, Álvarez Herrera Alejandro (1994)

Cursos de Relaciones Humanas III

Ediciones Manuel Moderno

Edición no definida

México

Ramos Padilla, Carlos G. (1991)

La comunicación: un punto de vista organizacional

Ediciones Trillas

Primera edición

México

Robbins Stephen, Coulter Mary (1996)

Administración

Editorial Prentice Hall

Quinta edición

México

Serrano Américo Alexis (2004)

Administración I y II

MINED

Primera edición

El Salvador

Unión Sindical de Madrid, Región de CCOO. (2002)

Acoso Psicológico en el trabajo: los efectos de la nueva organización del trabajo sobre la salud.

Editorial Unigraficas GPS, S. L.  3° edición. España.

Weisinger Hendiré (1998)

La Inteligencia Emocional en el Trabajo

Editorial Jossey/Bass

Edición original

España

Direcciones electrónicas:

www.monografías.com.

www.psicología_online.com.

www.psicologiacientifica.com

www.prevention-world.com

www.mobbing.un
www.psicologíacientifica.com
www.stres.org.uk
www. elrefugio_web.org

www. hrw.org

ANEXOS

LISTADO DE ANEXOS

ANEXO N° 1: 
Tabla matriz de indicadores de acoso o mobbing

ANEXO  N° 2:
Guia de entrevista para jefes
ANEXO N° 3: 
Guia de entrevista para colaboradores

ANEXO N° 4: 
Guia de observación para jefes

ANEXO N° 5: 
Guia de observación para colaboradores

ANEXO N° 6: 
LIPT- 60 Versión González de Rivera
ANEXO N° 7: 
IVAPT-22

ANEXO N° 8:
INFORME DEL INSTITUTO DE DERECHOS HUMANOS



“HUMAN RIGTHS WATCH”

TABLA MATRIZ DE INDICADORES DE ACOSO O MOBBING

	                                       Pruebas

                                   Aplicadas

      Indicadores
	Entrevista a jefes
	Observación

 jefes
	Cuestionario colaboradores
	Observación colaboradores
	Test

LIPT – 60
	Test

IVAPT - 22

	
	Publica 
	Privada


	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada

	Gritos


	X

50%
	
	X

25%
	X

67%
	X

34%
	X

30%
	X

22%
	X

2%
	X

8.4%
	X

7.26%
	
	

	Humillaciones


	X

25%
	
	X

40%
	X

35%
	X

10%
	X

12%
	X

28%
	
	X

8.4 %
	X

7.26%
	
	

	Rivalidades


	X

25%
	X

17%
	X
	
	X

28%
	X

34%
	X

26%
	X

18%
	
	
	
	

	Preferencias


	
	
	X

52%
	X

52%
	X

48%
	X

52%
	X

58%
	X

46%
	
	
	
	

	Comunicación inadecuada


	X

25%
	
	
	
	X

42%
	X

42%
	X

64%
	X

14%
	
	
	
	

	Liderazgo autocrático


	
	
	
	X

40%
	
	
	
	
	
	
	
	

	Bromas pesadas


	X

17%
	X

17%
	
	
	X

40%
	X

52%
	X

34%
	X

52%
	
	
	
	

	Insultos


	X

25%
	
	
	
	X

34%
	X

30%
	X

4%
	X

8%
	X

8.4 %
	X

7.26%
	
	

	Rumores


	X

25%
	X

33.3%
	X

52%
	X

42%
	X

56%
	X

66%
	X

52%
	X

42%
	X

8.4 %
	X

7.26%
	
	

	Chismes


	X

50%
	
	X

52%
	X

42%
	X

50%
	X

58%
	X

52%
	X

42%
	X

8.4 %
	X

7.26%
	
	

	Discusiones


	X

25%
	X

83%
	
	
	X

46%
	X

40%
	X

40%
	X

38%
	
	
	
	

	Insatisfacción laboral


	X

75%
	X

66.7%
	X

48%
	X

48%
	X

46%
	X

36%
	X

48%
	X

48%
	
	
	
	

	Desmotivación


	
	
	
	
	X

56%
	X

48%
	X

46%
	X

32%
	
	
	
	

	Falta de tolerancia


	
	
	
	
	X

28%
	X

32%
	X

20%
	X

28%
	
	
	
	

	Les limitan su comunicación


	
	
	
	
	X

74%
	X

42%
	
	
	X

14.5%
	X

13.5%
	
	


ANEXO 1

	                                     Pruebas

Indicadores


	Entrevista a jefes
	Observación jefes
	Cuestionario colaboradores
	Observación colaboradores
	Test

LIPT – 60
	Test

IVAPT - 22

	
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada
	Pública
	Privada
	Publica 
	Privada
	Publica 
	Privada

	Les limitan su contacto social


	X

25%
	
	
	
	X

30%
	X

28%
	
	X

35%
	X

2.6 %
	X

4.4%
	
	

	Desacreditan su capacidad laboral
	
	
	
	
	X

30%
	X

24%
	X

20%
	X

40%
	X

9.9%
	X

9.57%
	X

1.71%
	X

3.7%

	Bloquean su desarrollo profesional
	
	
	
	
	X

28%
	X

18%
	
	X

26%
	X

11.2 %
	X

8.8%
	
	

	Violencia en el trabajo


	
	
	
	
	X

6%
	
	X

8%
	
	
	
	X

6.45%
	X

5.17%

	Irrespeto


	X

50%
	
	
	
	X

34%
	X

30%
	X

15%
	X

20%
	
	
	
	

	Estrés


	X

75%
	X

66.7%
	
	
	X

32%
	X

60%
	X

45%
	X

40%
	
	
	
	

	Amenazas


	
	X
	
	
	X

24%
	X

8%
	
	X

12%
	
	
	
	

	Mobbing Horizontal


	
	
	
	
	X

42%
	X

56%
	
	X

22%
	
	
	
	

	Criticas


	X

25%
	
	
	
	X

62%
	X

90%
	X

20%
	X

25%
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FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA

ANEXO 2

GUÍA DE ENTREVISTA PARA JEFES

Objetivo: Conocer la forma en que se comunican y relacionan entre sí, los jefes y trabajadores del sector público y privado, y como ello incide en su vida laboral, familiar y social.

Departamento: _________________________ Profesión u oficio: _____________
Cargo que desempeña: _______________________________________________

Sexo: _________________________________  Edad: ______________________

Tiempo en al institución: ___________________ Tiempo en el puesto: _________

A. Área Laboral
1. Las personas con las que usted trabaja, ¿son siempre colaboradoras?

Sí ___                     No ___

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

2. ¿Cómo cree usted que es percibido por sus colaboradores?
Como alguien que les inspira confianza ___       Alguien a quien aprecian ___

Alguien inaccesible ___                                       Una persona justa ___

Otros:____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

3. ¿Sus colaboradores cuestionan constantemente las instrucciones que les da?

Sí ___                     No ___

Que hace usted al respecto ___________________________________________________

_________________________________________________________________________

4. ¿En los últimos 6 meses, alguno de sus colaboradores  le ha faltado el respeto  directa o indirectamente?

Sí ___                     No ___

Que ha  hecho usted ante esto _________________________________________________
5. ¿De qué manera usted se entera cuando un trabajador ha cometido un error o falta?

Mediante supervisión constante ___            A través de otros trabajadores ___

Otros ____________________________________________________________________

6. ¿De qué forma llama la atención a sus colaboradores ante una falta ó error en el trabajo?
Habla con ellos  ___                      Los regaña severamente ___

Los suspende de sus labores ___   Les quita privilegios ____

Otros ____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

7. ¿De qué forma reconoce los logros y habilidades de las personas bajo su cargo?
Felicitándoles verbalmente  ___                    Felicitándoles por escrito ___

Promoviendo su desarrollo profesional ___  Elogiándolos en público___

Otros ____________________________________________________________________

8. Al inicio o final de la jornada laboral usted se siente:

                                      Inicio jornada           Final jornada                     Motivo

Agotado                                 ___                          ___                      ______________

Estresado                               ___                          ___                      ______________

Animado                               ___                          ___                      _______________

Satisfecho                             ___                          ___                      _______________

Motivado                              ___                          ___                      _______________

Enojado                                ___                          ___                      _______________

Desanimado                         ___                          ___                      _______________

Decepcionado                      ___                          ___                      _______________

Otros  ____________________________________________________________________
9. ¿Qué hace usted para que el trabajo sea realizado a tiempo, sobre todo cuando existe un plazo para realizarlo?

Supervisa constantemente ___          Presiona a sus colaboradores ___

Otros ____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
      B.  Área de Liderazgo
10. ¿Qué valores practica usted en su trabajo?

Respeto                                          Responsabilidad

Colaboración Ninguna

Solidaridad                                      Otros  __________________________
11. ¿Qué hace usted cuando en su equipo de trabajo existen conflictos?
 Actúa como mediador    ____            Llama la atención a los involucrados  ___         
 Deja que ellos los resuelvan  ___      Delega la situación a alguien de su confianza ___
 Otros: ______________________________________________________________     

 Explique ____________________________________________________________

12. ¿Acepta la opinión de sus colaboradores para tomar decisiones?

    Sí ___                                       No ___                                    Algunas veces ___             
Explique__________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
13. Si usted comete un error. ¿Sus colaboradores se lo hacen saber?

    Sí ___                                       No ___                                    Algunas veces ___             
Que hace al respecto ________________________________________________________

_________________________________________________________________________

14. ¿Qué podría hacer usted como líder para motivar y hacer sentir mejor a sus colaboradores?

 Felicitarlos cuando lo merecen  ___                   Apoyarlos ___
 Dar Incentivos    ___                                           Promoverlos ___
 Otros  ___________________________________________________________________
      C.  Área Social
15. ¿Que tipos de situaciones se  presentan o han presentado en los últimos 6 meses en el

      área que esta bajo su cargo?

         Discusiones ___                        Chismes   ___             Rivalidades   ___
         Rumores  ___                            Calumnias  ___           Falta de comunicación  ___
         Envidias  ___                            Amenazas  ___            Bromas pesadas ___  

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________

16. ¿Todos los empleados a su cargo tiene acceso a los medios de comunicación como fax

     Internet, teléfono o hay algunos que no tienen acceso?

Sí  __                       No ___           ¿Porqué?  ____________________________________
17. ¿Cómo definiría las relaciones que se establecen entre su equipo de colaboradores?

Son solo de trabajo  ___                   Son de poca tolerancia  ___    

Son de apoyo mutuo ___                  Son de indiferencia ___

Otros ___________________________________________________________________

18. Cual de las siguientes situaciones de sus colaboradores hacia usted, considera que se ha dado en los últimos 6 meses:

Están felices de tenerlo como jefe ___        Cambiarían de jefe si pudieran ___

Lo apoyan incondicionalmente ___            Hablan mal de usted en otros departamentos ___

Lo critican directamente o a sus espaldas ___  Reconocen su esfuerzo___

19.  ¿Es usted siempre invitado a participar en actividades o eventos que realizan sus  

     colaboradores?

Sí  __                       No ___           Explique  ____________________________________
      D.  Área Familiar
20. ¿Considera que el tiempo que dedica a su familia, se ve afectado a veces por su trabajo?
Sí ___              No___

Explique    ________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
21. ¿Que tipo de situaciones que se dan en el trabajo, comenta con su familia?

Cuando el trabajo no sale bien  ___                  Cuando es sobrecargado de trabajo ___

Cuando alguien  esparce rumores suyos___     Cuando se siente  presionado ___

Cuando tiene problemas con sus colaboradores ___

Otros ____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
22. ¿Cual de las siguientes situaciones del trabajo  han afectado su vida familiar en los últimos 6 meses:

Sentirse estresado  ___                        Mucha presión en su trabajo ___

Sobrecarga de trabajo  ___                  Discusiones con sus colaboradores   ___

Ser constantemente criticado ___        Cuando no siguen sus instrucciones  ___

Explique    ________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA

   ANEXO 3

GUÍA DE ENTREVISTA PARA COLABORADORES.

Objetivo: Conocer la forma en que se comunican y relacionan entre sí, los jefes y trabajadores del sector público y privado, y como ello incide en su vida laboral, familiar y social.

Departamento: ________________________  Profesión u oficio: _____________
Cargo que desempeña: _______________________________________________

Sexo: _________________________________  Edad: ______________________
Tiempo en al institución: ___________________ Tiempo en el puesto: _________

A. Área Laboral
1. ¿Ante una tarea que quizás no sea parte de su trabajo, estaría usted  dispuesto(a) a colaborar?

 Si  ___                      No ___      ¿ Porqué? _______________________________________
2. Para usted su jefe es alguien que:

Considera su amigo ___                            Es una buena persona  ___

Con quien mantiene cierta distancia __    Debería tratar mejor a sus empleados ___    

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________

3. Alguna vez ha sentido que en los últimos 6 meses  a usted o a alguien de su trabajo:

Le han faltado al respeto  ___                      Lo han hecho sentir mal ___

Le hacen sentir inferior ____                       No toman en cuenta su opinión ___  

Le han gritado o insultado ___                    Lo han agredido físicamente ___

Le exigen más allá de sus capacidades __   Lo ignoran o aíslan  ___

Explique:  __________________________________________________________________________________________________________________________________________________

4. ¿Le comenta a su jefe que no esta de acuerdo con alguna decisión que el o ella haya tomado?

Sí  __                       No ___           ¿Porqué?  ____________________________________
5. Considera que en su lugar de trabajo:

Todos son tratados por igual  ___                  Existen preferencias_____

Unos trabajan más que otros   ___                 Algunos gozan de más consideraciones ___

Impiden su  desarrollo profesional ___          Subestiman sus capacidades _____

Puede expresar lo que no le gusta___            Le reconocen su trabajo  ___

Sus ideas son tomadas en cuenta ___             Algunos se encuentran muy estresados ___

Explique:

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________

6. Si usted comete un error en su trabajo:

De inmediato se lo comentan a su jefe___        Le llaman la atención apropiadamente___

Exageran su error ____                                      Lo hacen sentir culpable e incapaz _____

Le amenazan con descuentos o despido___      Lo hacen sentir humillado  ___

Explique:

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________

7. Al inicio o final de la jornada laboral usted se siente:

                                      Inicio jornada           Final jornada                     Motivo

Agotado                                 ___                          ___                      ______________

Estresado                               ___                          ___                      ______________

Animado                               ___                          ___                      _______________

Satisfecho                             ___                          ___                      _______________

Motivado                              ___                          ___                      _______________

Enojado                                ___                          ___                      _______________

Desanimado                         ___                          ___                      _______________

Decepcionado                      ___                          ___                      _______________

Otros  ____________________________________________________________________
8. ¿Que considera que podría mejorar en su lugar de trabajo?

                                                   ¿Porqué?

El ambiente físico  ___               _______________________________________________

Apoyo y compañerismo ___      _______________________________________________

Relaciones más cordiales ___    _______________________________________________

Mejor trato de los jefes    ___    _______________________________________________

Mayor tolerancia   ___              _______________________________________________

Otros   _________________________________________________________________________________________________________________________________________________

B. Área de Liderazgo

9. ¿Considera que es adecuada la forma de trabajar de sus jefes?

Sí  __                       No ___           ¿Porqué?  ____________________________________
10. A su criterio, ¿qué valores practican sus jefes?

         Respeto                                Responsabilidad

         Colaboración                        Ninguna

         Solidaridad                           Otros  ________________________________________
11. ¿Las instrucciones de sus jefes son claras?

Sí  __                       No ___           ¿Porqué?  ____________________________________
12. ¿Alguna vez le han gritado o insultado sus jefes?
  Sí  __                       No ___           ¿Porqué y con que frecuencia lo hacen?  ___________
________________________________________________________________________    
13. ¿Algunos compañeros de trabajo se toman atribuciones que no les  corresponden?

Sí  __                       No ___           Explique ____________________________________
14. ¿De qué manera reaccionan sus jefes cuando las cosas no salen bien?

               Enojados                               Tranquilos

               Buscan dialogar                    Otros _____________________________________
               Furiosos

 C. Área Social
15. ¿Que tipos de situaciones se  presentan o han presentado en los últimos 6 meses en su

      lugar de trabajo?

         Discusiones ___                        Chismes   ___             Rivalidades   ___
         Rumores  ___                            Calumnias  ___           Falta de comunicación  ___
         Envidias  ___                            Amenazas  ___            Bromas pesadas ___  

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________

 16. ¿Le han negado alguna vez acceso a algún medio de comunicación del que otros

       de sus compañeros  siempre gocen? 

       Teléfono  ___        ¿Porqué?  ____________________________________      

       Internet    ___        ¿Porqué?  ____________________________________

       Fax          ___         ¿Porqué?  ____________________________________

       Otros  _________  ¿Porqué?  ____________________________________

17.  ¿Se siente o se ha sentido alguna vez excluido por sus jefes o compañeros?

      Sí  __           No ___       ¿En que situaciones?  _________________________________
________________________________________________________________________    
18. ¿Con que  frecuencia recibe críticas de sus jefes o compañeros?

Hacia su trabajo        _______________________________________________

Hacia su  apariencia  _______________________________________________

Hacia su vida privada  ______________________________________________

Hacia sus convicciones políticas  _____________________________________

Hacia sus creencias religiosas  _______________________________________

Otros  __________________________________________________________

     D. Área Familiar
19. ¿Que tipo de situaciones que se dan en el trabajo, comenta con su familia?

Cuando el trabajo no sale bien  ___                  Cuando es sobrecargado de trabajo ___

Cuando lo regañan injustamente ___                Cuando se siente acosado en su trabajo ___

Cuando tiene problemas personales con sus jefes o compañeros ___

Otros ____________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
20. ¿Cual de las siguientes situaciones del trabajo  han afectado su vida familiar en los últimos 6 meses:

Sentirse estresado  ___                        Mucha presión en su trabajo ___

Sobrecarga de trabajo  ___                  Discusiones con su jefe   ___

Discusiones con sus compañeros ___  Ser constantemente criticado ___     

Explique    ________________________________________________________________

_________________________________________________________________________
Observaciones: ___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA

ANEXO 4
  GUIA DE OBSERVACION PARA JEFES
Objetivo: Identificar aspectos relevantes del ambiente laboral que permitan obtener información mas fiable y objetiva, acerca de las relaciones y tipo de comunicación que se establece al interior de las empresas públicas y privadas.

Ambiente donde se realiza el trabajo

1)   Espacio físico:        

Amplio __            estrecho __

2)   Ventilación:            

Natural  __
        Artificial __

3)    Iluminación:        

Natural  __
        Artificial __

4)    Temperatura:      

Extrema   __        

Normal__     


Deficiente __

5)     Ruidos:               

Si       __


No __

Especifique:______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
A.  Área  laboral                

1)  El jefe se dirigen a sus colaboradores de forma adecuada

    Si     □            No     □                 A veces  □

2)  Da instrucciones claras a sus colaboradores

    Si     □            No     □                 A veces  □

3) Resuelve dificultades o conflictos adecuadamente

    Si     □            No     □                 A veces  □

4) Su forma de llamar la atención ante una falta es la apropiada

Si     □            No     □                 ¿Porqué?________________________

5)  Reconoce al trabajo de sus colaboradores

Si     □            No     □                 ¿De que forma?___________________

6) Su estado de salud se observa

Bueno □            Malo  □             Regular □

7) Su actitud es positiva hacía si mismo y hacia los demás

Si     □            No     □                 ¿Porqué?________________________

B. Área de liderazgo

      1) Se observan conductas de liderazgo.

                          Si                                       No

      2) Se observan estas conductas entre jefes y colaboradores:

                    Gritos                                Golpes

                    Humillaciones                   Otros   ____________________________________
                    Insultos
      3) ¿Qué tipo de liderazgo ejerce el jefe?

Autocrático

Participativo

Liberal o de rienda suelta

       4) ¿Qué valores se observa que practica  en su trabajo?

    Respeto                                  Responsabilidad

    Colaboración                          Ninguno

    Solidaridad                             Otros   _______________________________________
C. Área social 

1) El jefe tiene un área definida de trabajo

Cubículo individual
____

Área compartida  ____

2) ¿Qué conducta muestra el jefe en su puesto de trabajo?

Colaborador   ____


    Indiferencia   ____

Amable          ____


    Apatía           ____

Otros             ____

Especifique:______________________________________________________________________________________________________________________

3) ¿Qué tipos de problemas se observan en los grupos de trabajo?

Insatisfacción laboral  ____

Discusiones                ____

Preferencias                ____

Falta de tolerancia      ____

Falta de motivación    ____

Bromas pesadas          ____

Impuntualidad

____

Rivalidades

____  

            Gritos                         ____                Insultos                       ____

            Otros ______________________________________________

4)  Manera en que el jefe actúa ante los colaboradores
Respeto  ____



Liderazgo  ____

Temor     ____


Sumisión       ____

Apatía     ____


Irrespeto       ____

Otros ________________________________________

5) Tipo de relaciones que existen entre el jefe y sus colaboradores

Compañerismo    ____


Envidia        ____

Preferencias         ____


Amistad        ____

Falta de apoyo     ____                            Cooperación ____

Otros _________________________________________________________________
6) Medios de comunicación a los que tiene acceso:

        Teléfono ___                                      Fax ___

        Internet ___                                        Otros ________________________________

7) La comunicación con sus  colaboradores es adecuada

Si       __


No __

Especifique: _____________________________________________________________

________________________________________________________________________

8) Tipo de lenguaje que utiliza con sus colaboradores    

     Verbal ___                 Gestual  ____                        Escrito___

_________________________________________________________________________

Observaciones: _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA

ANEXO 5
   GUIA DE OBSERVACION PARA COLABORADORES
Objetivo: Identificar aspectos relevantes del trabajador y del ambiente laboral que permitan obtener información mas fiable y objetiva, acerca de las relaciones y tipo de comunicación que se establece al interior de las empresas públicas y privadas.

Ambiente donde se realiza el trabajo

1)   Espacio físico:        

Amplio __            estrecho __

2)   Ventilación:            

Natural  __
        Artificial __

3)    Iluminación:        

Natural  __
        Artificial __

4)    Temperatura:      

Extrema   __        

Normal__     


Deficiente __

5)     Ruidos:               

Si       __


No __

Especifique:______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
 A. Área laboral               

1)  El trabajador se muestra colaborador
    Si     □            No     □                 A veces  □

2) Se acerca o se le acercan  para comentar rumores o chismes

    Si     □            No     □                 A veces  □

3) Muestra desagrado hacía otros compañeros

    Si     □            No     □                 A veces  □

4) El estado de salud del trabajador en general se observa

    Bueno  □         Malo  □         Regular   □

5) La actitud  del trabajador es positiva

Si     □            No     □                 ¿Porqué?________________________

B. Área de Liderazgo

      1) Se observan conductas de liderazgo en el colaborador
     Si     □            No     □                 A veces  □

 2) El trabajador muestra desagrado hacía sus jefes

    Si     □            No     □                 A veces  □

3) Sigue órdenes e instrucciones de sus jefes sin cuestionar 

    Si     □            No     □                 A veces  □

        4) Se observan estas conductas entre jefes y  colaborador
                    Gritos                                Golpes

                    Humillaciones                   Otros   _________________________________
                    Insultos
 5) La comunicación con sus  jefes es adecuada

Si       __


No __

Especifique: _____________________________________________________________

________________________________________________________________________

6) Tipo de lenguaje que utiliza con sus jefes     

     Verbal ___                 Gestual  ____                        Escrito___

_______________________________________________________________________

C. Área social 

1) El trabajador tiene un área definida de trabajo

Cubículo individual
____

Área compartida  ____

2) ¿Qué conducta muestra el trabajador en su puesto de trabajo?

Colaborador   ____


    Indiferencia   ____

Amable          ____


    Apatía           ____

Otros             ____

Especifique:______________________________________________________________________________________________________________________

3) ¿Qué tipos de problemas se observan en los grupos de trabajo?

Insatisfacción laboral  ____

Discusiones                ____

Preferencias                ____

Falta de tolerancia      ____

Falta de motivación    ____

Bromas pesadas          ____

Impuntualidad

____

Rivalidades

____  

            Gritos                         ____                Insultos                       ____

            Otros ______________________________________________
4) Manera en que el colaborador actúa ante el jefe

Respeto  ____



Admiración   ____

Temor     ____


Sumisión       ____

Apatía     ____


Irrespeto       ____

5) Medios de comunicación a los que tiene acceso:

            Teléfono ___                                      Fax ___

            Internet ___                                        Otros ________________________________

6) La comunicación con sus  compañeros es adecuada

Si       __


No __

Especifique: _____________________________________________________________

________________________________________________________________________

7) Tipo de lenguaje que utiliza con sus compañeros 

     Verbal ___                 Gestual  ____                        Escrito___

________________________________________________________________________
Observaciones: _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
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“El Acoso como situación de riesgo en el ámbito laboral que afecta las relaciones laborales en los trabajadores de empresas públicas y privadas 


del gran San Salvador”
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3.  MARCO TEORICO








3.1   ANTECEDENTE  HISTORICO





En nuestra sociedad moderna, el proceso productivo  se lleva a cabo en organizaciones. Los trabajadores pasan la mayor parte  de su tiempo en organizaciones en las que laboran y reciben un salario. El hecho de trabajar, genera relaciones distintas de las meramente productivas entre  los distintos  individuos de una empresa.








En El Salvador, los trabajadores del sector público y privado, nunca han estado exentos de situaciones que atentan contra su salud mental, sin embargo esas conductas propiciadas generalmente por los jefes ó máximas autoridades de la empresa, han permanecido latentes debido a las gravísimas consecuencias que se generaría si son manifestadas, como despidos injustificados o represalias contra su integridad personal.











En El Salvador, los trabajadores del sector público y privado, nunca han estado exentos de situaciones que atentan contra su salud mental, sin embargo esas conductas propiciadas generalmente por los jefes ó máximas autoridades de la empresa, han permanecido latentes debido a las gravísimas consecuencias que se generaría si son manifestadas, como despidos injustificados o represalias contra su integridad personal.











Según investigaciones realizadas por el instituto internacional para la protección de los derechos humanos HUMAN RIGHT WATCH (año 2003) y documentadas bajo el nombre de  “Indiferencia intencionada. Inacción del gobierno de El Salvador en la protección de los derechos de los trabajadores”, en nuestro país, los abusos en contra de la integridad del trabajador son comúnmente justificados por el bienestar económico de la empresa y para el aumento de la productividad, además de ser facilitados por las autoridades, quienes ayudan  a perpetuarlos. 











Así mismo, diversos estudios a nivel mundial han puesto de manifiesto que la existencia de problemas en estos ámbitos está relacionada con inadecuadas disfunciones que repercuten tanto sobre los trabajadores (mal clima laboral, insatisfacción en el trabajo, desmotivación, etc.) como sobre el funcionamiento de la empresa (ausentismo, abandono del trabajo, incremento de accidentes, disminución de la cantidad y la calidad de trabajo). Si existe un equilibrio entre las condiciones del trabajo y el factor humano, el trabajo  puede incluso crear sentimientos  de confianza en uno mismo, aumentar la  motivación, la capacidad  de trabajo  y lograr una mejora de la calidad de vida.











En los últimos años, la OIT ha publicado varios informes y directrices sobre temas afines, como el estrés profesional, el acoso sexual y otros problemas derivados de las adicciones y dependencias. Existen diferentes síndromes, y patologías que afectan al ser humano el cual se encuentra constantemente sometido a fuertes influencias externas que cuando son negativas comprometen su salud psicofísica y alteran su dinámica   social,   profesional   y   laboral en forma 




















3.2  ENFERMEDADES PROFESIONALES 








Uno de los aspectos más importantes tomar en cuenta de los integrantes de una � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml" �organización� es su � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml" �estado� de � HYPERLINK "http://www.monografias.com/Salud/index.shtml" �salud�, que según � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml" �la Organización� Mundial de Salud, abarca bienestar físico, mental y social para llegar a pleno � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml" �desarrollo� del individuo. Si los trabajadores no se sienten bien,  en su trabajo no será eficaz, creando así un círculo vicioso.














En relación con la situación del país, se desconoce la  cifra exacta de pacientes que adolecen de patologías asociadas con  problemas  en el trabajo, lamentablemente los pacientes que se atienden con problemas producidas por el ambiente laboral , son tratadas como enfermedades comunes, no obstante en promedio, al año se diagnostican 30 a nivel institucional. Por otra parte, en nuestro medio sólo se registran  los accidentes de trabajo que durante el año 2006  alcanzaron un promedio de 20,547 casos.











3.3   EL ESTRÉS








3.4    EL BURNOUT








3.5   EL ACOSO SEXUAL








3.5   EL ACOSO SEXUAL








3. 6   EL ACOSO PSICOLOGICO O MOBBING








Según el informe de la organización internacional del trabajo (OIT), “Los actos de violencia en el trabajo provocan alteraciones en las relaciones interpersonales, la organización del trabajo y en el entorno laboral en su conjunto, además de consecuencias devastadoras para la salud del individuo” (Chapell y Di Martino,  La Violencia en el trabajo, 1998)9








La organización del trabajo: Se refiere a la atribución de tareas que entrañan una sobrecarga cuantitativa y un déficit cualitativo. La sobrecarga cuantitativa se define por mucha demanda y poco control. El déficit cualitativo se entiende como la obligación de efectuar un trabajo repetitivo, aburrido, a veces inútil o mal elaborado. Toda situación estresante implica un potencial importante de conflictos, y, según H. Leymann, es justamente un conflicto lo que detona la aparición del Mobbing (Velásquez  M., 2001). 








Concepción de tareas: La monotonía y repetición de las tareas es generador de conflictos, tanto intrapersonales como interpersonales. En la medida que los trabajos no representen un desafío al trabajador o tareas que no den posibilidad de crecimiento laboral o personal, será posible causa de conflictos (Velásquez M., 2001). Tanto la presión y la frustración que se puede generar en condiciones de monotonía o repetición (con el tedio que pueden generar), muchas veces se canalizará en forma de acoso hacia algún trabajador, a modo de válvula de escape a la presión que se ha generado. 








Tipo de Dirección: La gestión autoritaria, con métodos directivos que persiguen optimizar los resultados, sin tener en cuenta el factor humano es un claro agente de promoción de conflictos y que generará probablemente la posibilidad de Mobbing.  En las pocas investigaciones que han tratado el tema se ha encontrado una relación entre los estudios de dirección autoritarios. 








Clima y cultura:   En los estudios de Cole y Grubb  (Psychological correlates of harassment, treats and fear of violence in the workplace) se ha encontrado que se dan mayores situaciones de violencia en general y de acoso moral en particular en situaciones donde existe falta de armonía entre grupos de trabajo y donde existe poco apoyo por parte de los compañeros. 13








Salin (2003), al referirse a las diferencias de género en relación al acoso psicológico, afirma que aquellos individuos con menor poder social, se pueden sentir más intimidados y ser más sensibles a los conflictos interpersonales, concibiendo de este modo una mayor proporción de situaciones conflictivas como  acoso psicológico, ya que Artazcoz y Escribá –Aguir  (Cortés, 2004) han señalado que el mercado laboral no resulta igualitario para ambos sexos y que existen claras diferencias en cuestiones de salario, desarrollo y promoción profesional en perjuicio de las mujeres. 14








Por otra parte, el ámbito laboral es de igual manera un factor de  riesgo potencial, siendo los sectores públicos los más vulnerables ante el acoso psicológico, tal como lo pudimos confrontar con nuestra investigación; las instituciones  públicas  se muestran lamentablemente como un campo especialmente abonado para el desarrollo de nocivas y gravísimas patologías, vicios y conflictos laborales, convirtiéndose en un lacra laboral que  azota con enorme virulencia a los trabajadores públicos, mediante   violencias   sutiles,   es   decir,      mediante








Debido a las consecuencias negativas que las conductas del acosador acarrean es imprescindible describir el perfil psicológico propio de los acosadores: mediocres, envidiosos, con necesidad de control, miedo a ser superados y a perder protagonismo, inseguros, falsos, oportunistas, y mentirosos compulsivos, poseen gran capacidad para el engaño, aparentan ser personas de ética y moral, con sensibilidad social y preocupación por los demás, cuando en realidad lo que hacen es utilizar a otros para lograr sus objetivos, sin importar todas las mentiras, manipulaciones, difamaciones, tergiversaciones, etc., que tengan que emplear en contra de la persona que hayan elegido como víctima y blanco de sus ataques. 17








PODER DE CONOCIMIENTO: se basa en el acceso ó control de la información necesaria para posibilitar la toma de decisiones en el grupo o en la organización. Esta base es la más fácilmente utilizable en el acoso ascendente.











PODER DE PREMIO: Las personas se someten a los deseos de otros porque esto les proporcionará beneficios, fundamentalmente materiales. En este caso sería la ausencia de gratificaciones o la negación del desarrollo profesional, la herramienta que se pondría al servicio del acosador.








PODER COERCITIVO: tiene su base fundamentalmente en el miedo, el temor a las consecuencias negativas de la desobediencia. Descansa su aplicación en las amenazas, las sanciones físicas, la producción de frustración ó el control y restricción de la satisfacción de alguna necesidad fisiológica. Este poder es el más frecuente en organizaciones fuertemente normativas. En las organizaciones laborales se manifiesta a través de la sanción, despido ó degradación funcional.








PODER PERSUASIVO: descansa sobre la base de la concesión y manipulación de premios simbólicos y la capacidad de decisión, de manipulación de información, de controlar la asignación de los símbolos de status ó de influir en las normas del grupo. Es ésta la base más común cuando no hay una relación jerárquica formal entre el hostigador y la víctima del acoso. Es también la más frecuente cuando el hostigador se sirve de terceras figuras para conseguir con total impunidad sus objetivos.








Pero existe un  estilo de liderazgo, que según Leymann es propicio para desencadenar situaciones de mobbing, ya que aísla a sus colaboradores y no permite que estos sean parte de la toma de decisiones.  Es el estilo autocrático, en el cual el líder asume toda la responsabilidad de la � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml" �toma de decisiones�, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al colaborador. La decisión se centraliza en el líder, puede considerar que solamente él es competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus colaboradores son incapaces de guiarse a sí mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml" �fuerza� y control. La respuesta pedida a los colaboradores es la obediencia y adhesión a sus decisiones. 19











3.6.1   CONDUCTAS CONTRA LA  COMUNICACIÓN EFICAZ











Se mantiene al afectado en una situación de ambigüedad de rol (no informándole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus funciones y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad y calidad del trabajo, etc. ), haciendo uso hostil de la comunicación tanto explícitamente (amenazándole, criticándole o reprendiéndole acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida privada), como implícitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso de sus opiniones, ignorando su presencia, etc.), utilizando selectivamente la comunicación para reprender o amonestar y nunca para felicitar, acentuando la importancia de sus errores y  minimizando la importancia de sus logros. Además encontramos conductas de irrespeto, como gritos e insultos, mensajes emitidos por parte de las autoridades contradictorias y ambiguas e incluso amenazas.








3.6.2 CONDUCTAS CONTRA LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA











Se restringe a los compañeros de la víctima, al posibilidad de hablar con ella, se rehúsa la comunicación con la víctima a través de no comunicarse directamente con ella, solo a través de gestos y miradas, no se le dirige la palabra y se le trata como si no existiera. Además encontramos que este tipo de conductas se manifiestan de igual manera mediante exclusión en reuniones sociales, toma de decisiones e incluso capacitaciones de desarrollo profesional.








3.6.3  CONDUCTAS CONTRA LA REPUTACION   PERSONAL Y PROFESIONAL











3.6.4      CONDUCTAS CONTRA LA DESAPROBACION PROFESIONAL











Se le encomienda trabajo en exceso o difícil de realizar; o innecesario, monótono o repetitivo, e incluso trabajos para los que el individuo no está calificado o que requieren una cualificación menor que la poseída por la víctima (shunting); o, por otra parte privándole de la realización de cualquier tipo de trabajo: enfrentándole a situaciones de conflicto de rol (negándole u ocultándole los medios para realizar su trabajo, solicitándole demandas contradictorias o excluyentes, obligándole a realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.)








3.6.5  CONDUCTAS DE INEQUIDAD LABORAL











En las cuales se establecen diferencias de trato, distribución inequitativa del trabajo o desigualdades remunerativas. Además encontramos que se manifiesta con prevalencia de actitudes de preferencias a ciertos colaboradores, a los cuales se les otorgan mayores consideraciones que a los demás; dicha problemática afecta las relaciones laborales y daña la autoestima de los colaboradores al sentirse inferiores o menos valorados que los demás.








3.6.6 TIPOS DE MOBBING





MOBBING ASCENDENTE


Es en el cual una persona que ostenta un rango jerárquico superior en la organización se ve agredido por uno o varios colaboradores. Generalmente se produce cuando se incorpora a la empresa una persona del exterior con un rango jerárquico superior y sus métodos no son aceptados por los colaboradores que se encuentran bajo su dirección, o porque ese puesto es ansiado por uno de ellos. Otra modalidad sería la de un compañero de trabajo que ha sido ascendido y debe organizar y guiar a sus antiguos compañeros. En menor proporción puede desencadenarse como una reacción hacia aquellos jefes que se muestran arrogantes en el trato y muestran comportamientos autoritarios. Este tipo de mobbing es el menos utilizado al interior de las empresas salvadoreñas.








MOBBING HORIZONTAL


En este tipo de mobbing un grupo de colaboradores se constituye como un individuo y actúa como un bloque con el fin de conseguir un único objetivo. En este supuesto un colaborador/a se ve acosado/a por un compañero con el mismo nivel jerárquico. El ataque se puede dar por problemas personales o bien, porque algunos de los miembros del grupo sencillamente no acepta las pautas de funcionamiento tácitamente o expresamente aceptadas por el resto.  Otra circunstancia que da lugar a este comportamiento es la existencia de personas físicas o psíquicamente débiles o distintas, y estas diferencias son explotadas por los demás simplemente para mitigar el aburrimiento. Como afirma Piñuel, el objetivo primordial de este tipo de mobbing es “Eliminar a un posible competidor que pueda resultar molesto o que no participe de comportamientos antitéticos” Este tipo de mobbing se da con mayor frecuencia al interior de las empresas salvadoreñas que el mobbing ascendente.








MOBBING DESCENDENTE


Suele ser la situación más habitual. La persona que ejerce el poder acosa a los colaboradores a través de desprecios, falsas acusaciones e incluso insultos que pretenden minar el ámbito psicológico del trabajador acosado, desacreditándolo, anulándolo o reduciendo su capacidad laboral,  para destacar frente a sus subordinados, para mantener su posición en la jerarquía laboral o simplemente se trata de una estrategia empresarial cuyo objetivo es deshacerse de una persona forzando el abandono "voluntario" de una personal determinada sin proceder a su despido legal, ya que sin motivo acarrearía un coste económico para la empresa. Este tipo de mobbing es el que ostenta el primer lugar en nuestras organizaciones laborales











3.6.7    PSICOSOMATIZACION








Numerosas son las consecuencias que conlleva el sufrir acoso en el ambiente laboral, pero el principal daño es el psicológico, el sentirse humillados, ultrajados, hundidos en su autoestima, etc. es simplemente una muerte psicológica del sujeto, un fallecimiento de su autoconcepto personal y profesional. 23








Para la víctima el mobbing se manifiesta, ante todo, a través de problemas de salud relacionados con la somatización de la tensión nerviosa. La persona afectada puede presentar diversas manifestaciones de patologías psicosomáticas desde dolores y trastornos funcionales hasta trastornos orgánicos: palpitaciones, temblores, desmayos, dificultades respiratorias, gastritis y trastornos digestivos, pesadillas, sueño interrumpido, dificultad para conciliar el sueño, dolores de cabeza y/o de espalda, entre las dolencias más frecuentes. 24








A nivel social, las personas víctimas del mobbing o acoso psicológico llegan a ser muy susceptibles, hipersensibles a la crítica, con actitudes de desconfianza y que desarrollan conductas de aislamiento, evitación, retraimiento, o por otra parte, de agresividad y hostilidad como manifestaciones de inadaptación social. La salud del trabajador o trabajadora se verá más afectada cuanto menores apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de afecto, comprensión, consejo, ayuda...) tanto en el ámbito laboral como en el ámbito familiar. 25








El mobbing puede tener, asimismo, importantes repercusiones negativas tanto en la vida familiar, con un aumento de la tensión entre los cónyuges y una mayor movilidad general tanto en ellos como en sus hijos, como en la vida laboral, donde se puede acompañar de un mayor absentismo laboral, bajas prolongadas y posibilidad de perder el empleo y quedar en situación de paro laboral. 26








Sobre el clima social.  Distintos conceptos (como la cohesión, la colaboración, la cooperación, la calidad de las relaciones interpersonales,...) que señalan el clima social en una organización de trabajo se verán afectados ante la existencia de problemas de este tipo. Aparecerán o se intensificará la conflictividad laboral, habrá más quejas y denuncias. Así mismo, encontramos que se origina mal clima organizacional, malestar en las relaciones laborales, interferencia en la comunicación y pérdida de la motivación. 28








Desde el punto de vista de la administración de recursos humanos, la salud y la seguridad de los empleados constituye una de las principales bases para la  preservación  de la fuerza de trabajo adecuada;  toda empresa requiere un modelo organizativo preestablecido en el que participen activamente los trabajadores, y que no solo se centre en la maximización de beneficios económicos, sino que atienda también al bienestar de los trabajadores. 








Uno de los aspectos más importantes a tomar en cuenta de los integrantes de una � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml" �organización� es su � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml" �estado� de � HYPERLINK "http://www.monografias.com/Salud/index.shtml" �salud�, que según � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml" �la Organización� Mundial de Salud, abarca bienestar físico, mental y social para llegar al pleno � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml" �desarrollo� del individuo. Si los trabajadores no se sienten bien, su trabajo no será eficaz, creando así un círculo vicioso. 








Sin embargo, nuestra legislación ampara a las víctimas al  establecer en el Art. 53 del Código de Trabajo: “Un trabajador tendrá derecho a dar por terminado el contrato de trabajo con responsabilidad para el patrono, cuando el patrono, en el lugar de trabajo, en contra del trabajador o del grupo de trabajadores del cual forma parte, realice actos que lesionan gravemente su dignidad, sentimientos o principios morales”.








Como hemos podido constatar nos encontramos ante un problema extremadamente complejo -tanto para su detección como para su posterior solución-, ya que en él intervienen factores inherentes a la especie humana, factores organizacionales y factores sociales de distinta naturaleza, pero lo que está claro es que esta situación mejoraría sustancialmente con la mejora de las condiciones de trabajo.








4. METODOLOGIA








4.1  TIPO DE INVESTIGACION








4.2  METODO ESTADISTICO








4.3  SUJETOS








4.4   METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION














METODOS





TECNICAS





INSTRUMENTOS





4.5  RECURSOS





4.6   PROCEDIMIENTO





5. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS








5.1  ANALISIS CUALICUANTITATIVO














Este término posteriormente adquirió el concepto de Mobbing o Psicoterror Laboral, y no es más que “aquella situación en la que una persona ejerce una violencia psicológica extrema, de forma sistemática, recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la víctima, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente ese persona abandone su lugar de trabajo” 31





El escenario en que se desarrollaba el mobbing se caracterizaba por una mala o nula organización del trabajo y por la inexistencia de métodos eficaces en la resolución de conflictos. Por ejemplo, la indefinición de funciones daba lugar a la aparición de conflictos de competencias y/o malos entendidos, y generaba problemas que si no eran resueltos rápida y eficazmente evolucionaban a procesos de mobbing.





Nuestra sociedad siempre ha sido muy competitiva  y no en todas las ocasiones se han puesto límites entre lo correcto y lo incorrecto, de manera que existe una gran permisividad en cuanto a los comportamientos, siempre y cuando se consigan los objetivos económicos previamente establecidos. Esta situación que caracterizaba a las relaciones sociales en general también tenía su reflejo en el seno de las empresas salvadoreñas.








 En este caldo de cultivo, el entorno de la víctima solía hacer la vista gorda ante las embestidas del agresor, negando su existencia, y negando también encubiertamente la ayuda a la víctima. Por otro lado, los colaboradores pensaban que mientras acosaban a otra persona, el resto del grupo tenía menos posibilidades de sufrir acoso.











En cualquier asociación humana -más o menos amplia-, los individuos necesitaban a menudo un líder que marcara el sentido y los objetivos del grupo. Este comportamiento hacía que cada uno de los individuos que lo componen se sintiera seguro en su seno, siempre y cuando no disintieran y se mostraran conformes a las directrices y reglas tácita o expresamente aceptadas, por lo que cualquiera que se apartara del camino preestablecido podía llegar a ser víctima; es por ello que consideramos  -desde un inicio- que era imprescindible estudiar este fenómeno con el fin de buscar estrategias eficaces para enfrentar y prevenir dicha situación, que día a día afecta más la salud psicológica de las personas involucrados.








Nuestra investigación, tuvo como objeto de estudio cinco empresas tanto del sector público como privado del gran San Salvador, tanto del área de servicios como de producción, cuyos resultados demostraron y reafirmaron la existencia del fenómeno como un problema latente y manifiesto dentro de las empresas salvadoreñas. 





De acuerdo a los resultados obtenidos, el 55% de las víctimas de acoso psicológico laboral, eran mujeres, con una edad promedio de 26 a 33 años, lo cual reafirmó que “el hecho de ser mujer y joven, representa un riesgo potencial ante el acoso laboral”, según planteamientos de Zapf y Einarsen (2003), debido a que “el mercado laboral no resulta igualitario para ambos sexos y que existen claras diferencias en cuestiones de salario, desarrollo y promoción profesional en perjuicio de las mujeres, así como también aquellos individuos con menor poder social, se pueden sentir más intimidados y ser más sensibles a los conflictos interpersonales, concibiendo de este modo una mayor proporción de situaciones conflictivas como el acoso psicológico”. 33








Así mismo, más de la mitad (58%) manifestó, haberse sentido excluidos por sus jefes y compañeros, tanto en reuniones sociales, toma de decisiones como en capacitaciones de desarrollo profesional, y consideraban que el apoyo y el compañerismo debería mejorarse, ya que en sus entornos laborales imperaba el individualismo, las preferencias y el trato desigual, lo cual generaba en gran medida conductas de hostilidad, intolerancia e irrespeto tanto de los jefes como de los mismos compañeros de trabajo; todas estas conductas pusieron de manifiesto los constantes ataques a las relaciones interpersonales que sufren las víctimas con la única finalidad de minar sus contactos sociales. 36








Además, habían sido víctimas de acciones que atentaron contra el ejercicio de su trabajo, siendo así que un 13% expresó que le exigían más allá de sus capacidades, asignándoles tareas muy por encima de su preparación profesional y un 23% manifestó que subestimaban sus capacidades, asignándoles tareas muy por debajo de sus competencias profesionales; de igual manera, un  12%  refirió  que  le  impedían  su desarrollo profesional, a un 28% le habían negado el acceso a sus herramientas de trabajo y un 46% había sido víctimas de sobrecargas de trabajo; todas  estas conductas en su conjunto, estaban orientadas a reducir la ocupación de la víctima y su empleabilidad mediante la desaprobación profesional. 38





A su vez, los resultados obtenidos de los mandos superiores resultaron igualmente significativos, ya que fundamentaron la presencia del fenómeno al interior de las empresas del gran San Salvador.





Los jefes, objeto de investigación, fueron en su gran mayoría (80%) del sexo masculino y con edad promedio de 38 años.











Asimismo, menos de la mitad de los jefes (40%), manifestó que ante un error cometido por alguno de sus colaboradores, eran los mismos compañeros de trabajo quienes se los comentaban, lo que fue confirmado por más de la mitad de los colaboradores (51%); esto puso de manifiesto los problemas de carácter interpersonal que se habían gestado al interior de las empresas del Gran San Salvador





De igual manera, los jefes expresaron que reconocían los logros y habilidades de sus colaboradores mediante felicitaciones verbales, por escrito y elogios en público; ante lo cual los colaboradores manifestaron en su mayoría (66%) que su trabajo no era reconocido, sino al contrario, desvalorado





Cabe destacar, que en las empresas públicas y privadas del gran San salvador, no existía únicamente el acoso psicológico descendente, en el cual “la persona que ostenta el poder acosa a sus colaboradores a través de desprecios, falsas acusaciones e incluso con insultos, con el fin de minar el ámbito psicológico del colaborador acosado, para destacar frente a sus subordinados y para mantener su posición en la jerarquía laboral”, 39  situación que fue la más habitual; sino que a su vez se presenta el acoso psicológico horizontal o lateral, en el cual un colaborador resultó acosado por un compañero del mismo nivel jerárquico, en el cual, según afirma Piñuel, el objetivo que se persigue es “ eliminar a un posible competidor que pueda resultar molesto o que no participe de comportamientos antitéticos”. 40 así mismo, se presentó el acoso ascendente, pero en minoría.








Sin embargo, cabe destacar que tanto los jefes como los colaboradores coincidieron en que existían  problemas significativos al interior de las empresas, tal como la falta de comunicación (61%), la persistente difusión de rumores y chismes (82%), frecuentes discusiones (43%), bromas pesadas (46%), envidias (39%) y rivalidades (31%), así como amenazas (16%); Problemas  que en su totalidad gestaban conductas de insatisfacción, desmotivación  y frustración; y en su conjunto deterioraban el clima laboral y la salud física y psíquica de los colaboradores





El ambiente físico, siempre ha influido sobre el comportamiento del ser humano; el desempeñar las labores en lugares amplios y ventilados hacía que los trabajadores se sintieran bien y desarrollaran mejor sus actividades, por el contrario espacios reducidos, donde muchas veces los empleados compartían mobiliario, papelería, etc. hacía que existieran roces y molestias entre los involucrados











Otro factor que resultó importante para que el trabajador se desempeñara adecuadamente fue la no existencia de ruidos. El estar expuesto a ruidos continuamente contribuyó a que los empleados se desconcentraran en sus actividades, ya que debían hacer mayor esfuerzo para permanecer atentos a lo que hacían, además se mantenían  mas sensibles, irritables y muchas veces estresados; es importante señalar que una persona que se mantenía irritada o estresada tendía a actuar con conductas violentas las cuales generaban mobbing. En las empresas privadas investigadas, un 78% los empleados laboran en ambientes bulliciosos, los cuales los desestabilizaban y propiciaban estrés e irritación, por otra parte dentro de las empresas públicas el factor ruido no fue tan severo, ya que el 86% no presentó  molestias por tal motivo.











Las conductas que se desarrollaban en los entornos laborales, se debían a las interacciones que establecían todos los involucrados en el trabajo. Una conducta que se observó en el área laboral fue la colaboración, pero cabe destacar que se mostraban colaboradores  para no ser objeto de aislamiento por sus compañeros y lo hacían muchas veces para ser aceptados en el grupo; en las empresas investigadas el 78% de los sujetos observados mostraron conductas de colaboración, tanto para con sus jefes como para con sus compañeros, aunque estas conductas de colaboración se daban mayormente para con los jefes debido a que los empleados  buscaban mantener estables las relaciones con ellos; así mismo un 71% de los colaboradores obedecían a sus superiores sin cuestionarlos aun cuando éste no tenía la razón, por temor a que los jefes tomaran represalias  en contra de  los colaboradores.








La manera en que los jefes se dirigían a sus colaboradores, también era un indicador de mobbing, en  un 40% de los jefes se observaron maneras inadecuadas de dirigirse a sus colaboradores, de las cuales algunas eran humillantes y peyorativas, las cuales formaban parte del fenómeno estudiado.








Los colaboradores debían ejecutar un liderazgo en sus tareas asignadas, sin embargo en un 78% de los colaboradores investigados, no se observaron dichas conductas.


Los jefes tenían un mayor compromiso de practicar permanentemente el liderazgo, aunque el 100% de los jefes de las empresas investigadas del gran San Salvador practicaba el liderazgo, en el 40% se observó un tipo de liderazgo autocrático, el cual era un generador directo de mobbing, ya que aislaba a sus colaboradores y no permitía que estos fuesen parte de la toma de decisiones.








Las preferencias (52% de los sujetos observados) por parte del jefe indicó que existían situaciones de desigualdad, que favorecían a ciertos empleados; estos comportamientos estaban incluidos en  los 45 comportamientos hostiles que describe Leymann; esta información se corroboró con la observación realizada a los jefes, en la cual el 50% de ellos tenía preferencias hacia algunos colaboradores.








Las pruebas estandarizadas utilizadas en la investigación fueron el Cuestionario de estrategias de acoso psicológico de Heinz Leymann en su adaptación española (LIPT-60), que evaluó de manera escalar seis tipos de estrategias de acoso: limitar su comunicación, limitar su contacto social, desprestigiar su persona ante los compañeros, desacreditar su capacidad profesional y laboral, comprometer su salud y entorpecer su progreso laboral; así como también se aplicó  el Inventario de violencia y acoso psicológico IVAPT-22, el cual evaluó la cantidad e intensidad de estrategias de acoso a que estaban expuestos los trabajadores, a través de tres medidas: “numero  de   estrategias   de  acoso  psicológico ” (NEAP), 





a) Actividades de acoso orientadas a reducir las posibilidades de la victima de comunicarse adecuadamente con otros, es decir limitaban su comunicación, el acosador decidía lo que podía decirse o debía callarse, dejando al acosado sin derecho o libertad de expresarse. 


Esta fue el área con el resultado más alto y significativo de las otras áreas presentadas, es decir que en las empresas del gran San Salvador se limitaba la comunicación a los trabajadores, no existía oportunidad de expresarse con libertad en su lugar de trabajo; en lugar de eso, constantemente eran ignoradas sus opiniones y se les interrumpen al hablar.








d) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar la capacidad laboral de los trabajadores, despreciando su trabajo, exagerando y criticando fallas, asignándoles tareas muy por debajo o muy por encima de sus capacidades. 


Esta área tuvo resultados significativos, ya que muchos de los investigados manifestaron que  nunca se les asignaban nuevas tareas o eran sobrecargados con diferentes tareas, algunas absurdas y otras muy difíciles, pero que sobretodo sus iniciativas eran coartadas y no tenían oportunidad de desarrollar sus ideas o proponer nuevas formas de realizar su trabajo.








f) Actividades de acoso que bloqueaban el desarrollo profesional de los trabajadores. El resultado obtenido en esta área fue alto, ya que muchos trabajadores manifestaron que sus competencias y habilidades eran ignoradas en su lugar de trabajo, y en su lugar sus errores y fallas eran exagerados, provocando que no fuesen apreciados como trabajadores eficientes sino por el contrario como un trabajador mas, que no podía desarrollarse dentro de la institución por no tener las capacidades para hacerlo.








El Inventario de violencia y acoso psicológico en el trabajo (IVAPT-22) aunque reflejó un índice bajo de acoso psicológico tanto en empresas publicas como privadas, manifestó un alto grado de violencia en el trabajo con una intensidad relativamente significativa, lo cual se tradujo en mobbing o acoso psicológico, ya  que los trabajadores estaban siendo objeto de actos negativos y perjudiciales tanto de sus jefes, compañeros y colaboradores, que pretendían intimidarlos, hostigarlos y desacreditarlos en su entorno laboral.








En las empresas privadas se daba de igual forma y con igual frecuencia el de tipo  descendente  (de jefe a colaboradores) y en igual medida el de tipo horizontal, el cual era el que se manifestaba por recibir agresiones y acoso de parte de compañeros de trabajo con un mismo nivel jerárquico.








5.2     ANALISIS CUANTITATIVO














ZONA 2


Su nivel de estrés es  pobre. 


Necesita buscar actividades que le motiven,  y le ayuden a elevar su equilibrio emocional





ZONA 3


Esta es la zona normal de estrés. A veces hay tensiones y, otras veces, momentos de relajaciones necesaria una cierta tensión para conseguir algunas metas, pero el estrés no es permanente sino que se ve compensado por periodos de tranquilidad. Estas alternaciones forman parte del equilibrio humano.





ZONA 4


El estrés se considera elevado. Examine cuidadosamente su vida laboral con el fin de ver que problemas necesitan una solución urgente. Es el momento de prevenir trastornos psicológicos mayores: depresión, ansiedad, y evitar complicaciones digestivas y circulatorias. Intente atajar el problema con ejercicio físico, relajación, apoyo social. Adopte una actitud positiva 








ZONA 5


Esta zona se considera peligrosa. Se encuentra muy estresada y con múltiples problemas que requieren atención inmediata. Busque ayuda, hay situaciones que uno no puede afrontar por sí solo y necesita el apoyo de un amigo, familiar o incluso de un profesional de la salud mental. Si le es posible cambie de actividad y aplique tantas técnicas y estrategias antiestrés como le resulte posible.
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Concepto








El acoso es un conjunto de comportamientos extremos, donde una persona o grupo de personas atenta contra la dignidad o integridad psíquica o física de un trabajador, de una forma sistemática y durante un tiempo prolongado, con vistas a destruirle psicológica y socialmente y a obtener su salida de la organización. 


La violencia y acoso en el trabajo, no solo es peligrosa para el trabajador, sino también afecta la productividad de las organizaciones por sus efectos negativos y de distracción sobre el ambiente de trabajo.
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FASES DEL HOSTIGAMIENTO O


ACOSO EN EL TRABAJO





Tipos de Mobbing











Ascendente





Horizontal 





Descendente





Factores de Riesgo





La organización del trabajo   (Mucha demanda y poco control)





Concepción de tareas (Presión por la monotonía del trabajo)





Tipo de dirección   (Gestión autoritaria)








Consecuencias





Prevención





CAPACITANDO a los líderes de modo que identifiquen el inicio de ciertos conflictos y busquen las soluciones precisas.





ENTRENANDO a los trabajadores en relaciones interpersonales, normas de ética y de conducta.








PROPORCIONANDO  un ambiente laboral sano y sin tensiones, a través de medidas como una  distribución equitativa del trabajo o un adecuado establecimiento de funciones y responsabilidades.





APOYANDO a sus trabajadores, dándoles la oportunidad de denunciar cualquier caso que se produzca, asegurando el mayor grado de confidencialidad.





MOTIVANDO a sus empleados mediante diferentes acciones como brindarles variedad en la tarea, escribiéndoles notas de agradecimiento, hacer ver al empleado la importancia de su trabajo, darles autonomía, permitiéndoles su desarrollo profesional y que los trabajadores se sientan escuchados y valorados. 








INFORMARSE, conocer que es el acoso laboral, como se manifiesta, causas, consecuencias y como afrontarlo.





RELACIONARSE, de forma adecuada con sus jefes y compañeros y hacer bien su trabajo.





CONOCER sus derechos y obligaciones establecidos en el reglamento de su empresa





Intervención





DETECCION DE SINTOMAS: Los directivos deben tener la capacidad de reconocer los primeros síntomas de un proceso de acoso en curso.





APOYO PSICOLOGICO: a los trabajadores, brindando asistencia y orientación personalizada ante las situaciones conflictivas.





REVISAR: las costumbres o pautas culturales de la empresa que podrían favorecer el mobbing.





INTRODUCIENDO LA ETICA: en el comportamiento diario.   








Concepto





El estrés laboral es la reacción que tiene el individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situación.


Aunque el estrés puede producirse en situaciones laborales muy diversas, a menuda se agrava cuando el empleado siente que no recibe suficiente apoyo de su jefe y compañeros, y cuando tiene un control limitado sobre su trabajo o la forma en que puede hacer frente a las exigencias y presiones laborales.





Factores de Riesgo





ESTRESORES DE LA TAREA.


La carga mental de trabajo. Es el grado de movilización de energía y capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempeñar la tarea. 


El control sobre la tarea. Ocurre cuando no se controla la tarea, es decir, cuando las actividades a realizar no se adecuan a nuestros conocimientos. 








ESTRESORES DE LA ORGANIZACIÓN





Los estresores más importantes que aparecen en la organización son los siguientes:





Conflicto y ambigüedad del Rol. Ocurre cuando hay diferencias entre lo que espera el trabajador y la realidad de lo que le exige la organización. Puede haber conflictos como por ejemplo recibir ordenes contradictorias de un supervisor o cuando los deseos y metas no se corresponden con lo que realmente estamos haciendo. Cuando no se tiene claro lo que se tiene que hacer, los objetivos del trabajo y la responsabilidad inherente que conlleva, nos puede estresar de forma importante.





También influyen los tiempos de descanso, las relaciones interpersonales, sentirse observado-criticado por los compañeros, las dificultades de comunicación y las escasas posibilidades de promoción. Estos factores también pueden generar estrés laboral.





La jornada de trabajo excesiva produce desgaste físico y mental e impide al trabajador hacer frente a las situaciones estresantes. Por ejemplo una jornada nocturna puede ser más larga que una de mañana o tarde y por tanto al final de la jornada, el trabajador se encontrará más agotado y su capacidad física y mental puede verse disminuida.


Las relaciones interpersonales Las inadecuadas relaciones interpersonales, la supervisión inadecuada, desconsiderada o que no proporciona apoyo, intimidación, acoso o violencia, trabajo aislado o en solitario y la ausencia de procedimientos establecidos para tratar de resolver problemas y quejas son una fuente continúa de estrés. Por el contrario, cuando existe buena comunicación interpersonal y cuando se percibe apoyo social y de la organización, se amortiguan los efectos negativos del estrés laboral sobre nuestra salud.


Promoción y desarrollo profesional. Si las aspiraciones del trabajador no se corresponden con la realidad por falta de valoración de méritos, falta de perspectivas de promoción profesional, se puede generar una profunda frustración apareciendo el estrés.


Cultura institucional. La mala comunicación, el liderazgo inadecuado y la falta de claridad en los objetivos y en la estructura de la entidad son factores que inciden en la aparición del estrés.


Relación entre la vida familiar y la vida laboral. Las exigencias contrapuestas entre la vida laboral y la vida familiar, falta de apoyo en el trabajo con respecto a los problemas familiares y viceversa, son factores que propician situaciones de estrés laboral.








ESTRESORES DEL AMBIENTE FISICO


La iluminación 


El ruido. 


La temperatura. 





Consecuencias





NIVEL INDIVIDUAL





Físicas, médicas, fisiológicas: Enfermedades del corazón, ulceras, dolor de espalda y artritis, dolor de cabeza, trastornos digestivos, músculo-esqueléticos,  incremento en la presión arterial y el ritmo cardiaco.





Psicológicas: Angustia, irritabilidad, incapacidad para concentrarse y relajarse, Depresión, ansiedad,  problemas familiares, problemas de sueño, insatisfacción laboral.








NIVEL ORGANIZACIONAL





El estrés laboral puede afectar a las organizaciones de las siguientes formas:


Aumento de absentismo.


Menor dedicación del trabajo


Aumento de la rotación del personal.


Deterioro del rendimiento y la productividad


Aumento de las practicas laborales poco seguras y de la tasa de accidentes


Aumento de las quejas de usuarios y clientes


Efectos negativos en el reclutamiento de personal 


Aumento de los problemas legales ante las demandas presentadas y las acciones legales emprendidas por trabajadores que sufren estrés.


Deterioro de la imagen organizacional tanto de sus empleados como de cara al exterior





Prevención





Intervención





Técnicas respiratorias.


Técnicas de relajación progresiva.


Técnicas de autohipnosis.


Técnicas de entrenamiento autógeno.


Técnicas de detención del pensamiento.


Técnica del rechazo de ideas absurdas.


Técnicas de afrontamiento de problemas.


Técnica de afrontamiento asertivo.


Técnicas de biorretroalimentación.





A-Prepararse para la situación antes de que ocurra:�(Seleccionar uno o dos pensamientos)�-Poco a poco lograré dominar esta situación�-Puedo controlar mis sentimientos paso a paso�-No me dejare llevar fácilmente por la situación��B-Enfrentarse a la situación de malestar:�-Voy a mantener el control�-Ya sabia que esto iba a ocurrir, puedo dominarlo�-Calma, puedo relajarme�











C-Manejar los sentimientos de malestar que se produzcan:�-Voy a respirar profundamente, soltaré la tensión�-Es normal estar algo alterado, puedo dominarlo�-Me relajaré poco a poco�


D-Recompensarse y animarse por la tarea:�-Lo estoy consiguiendo, ¡bien por mi!�-La próxima vez lo haré mejor�-Le contaré a alguien que lo logré�-Otros que se le ocurran:











Concepto





Cómo se Manifiesta





¿Existe alguna forma de conocer y medir las buenas  relaciones en el trabajo?





Aunque el problema es muy complejo, sí podemos evaluar el grado en que las relaciones son satisfactorias en una empresa determinada. Esto se logra a través de dos caminos, a saber:


Evaluación del ambiente humano del trabajo, con encuestas de actitudes y opiniones. Se trata de saber qué tan satisfecho está  el personal y cuánta armonía y sentido de colaboración existe.


Evaluación enfocada a los efectos del ambiente del trabajo en cuanto a la integración del personal. Esto se logra conociendo los índices de rotación del personal, de ausentismo, de accidentes de trabajo, la frecuencia de quejas y conflictos, etc.








Diferencias de carácter entre los miembros.


Falta de comunicación.


No conocer con quienes se trabaja.


Falta de confianza.


Situaciones injustas.


Comparaciones entre los miembros.


Falta de involucramiento del jefe en los conflictos.


Hacerse de la vista gorda.








Dificultades en el trabajo en equipo


Las ilusiones que se tienen al principio desaparecen con el paso del tiempo.


Si las cosas van mal el ambiente de trabajo se deteriora.


Ocultar información.


Buscar culpables y no soluciones.


No se exigen recursos necesarios.


Falta de consulta a todo el equipo.








Consecuencias





Intervención 





Para intervenir equipos con inadecuadas relaciones interpersonales se debe de trabajar en la creación de equipos eficaces.





Un equipo eficaz es aquél que consigue coordinar de manera óptima el esfuerzo de sus componentes para obtener  el máximo rendimiento con la finalidad de funcionar de manera fluida y compenetrada para un fin o meta planificada


Se debe definir claramente el cometido del equipo, sus funciones, los objetivos que tiene que alcanzar.


El equipo eficaz se  integra dentro de la organización, desarrolla lazos eficaces de comunicación y colaboración con el resto de departamentos.


Debe existir comunicación al interior del equipo, una atmósfera de cordialidad, de respeto y cohesión que genere compromiso.





Concepto





Para Katz  y 	Kahn la comunicación organizacional consiste en el intercambio de información y la transmisión de significados, lo cual producirá la naturaleza, la identidad y el carácter de un sistema social o de una organización.


En tal contexto, no cabe duda sobre la importancia de los sistemas comunicativos dentro de una organización para obtener mayores posibilidades de desarrollo personal y grupal.








Verbales Expresiones orales (instrucciones, entrevistas, discusiones, conversaciones, etc.) y expresiones escritas (cartas, informes, memorandos, minuta, manuales, boletines, etc.)





No verbales. Expresiones faciales y corporales.
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Factores de Riesgo





Dentro de las consecuencias que se pueden llegar a dar cuando no existe una comunicación eficaz, se encuentran:





Descoordinación del trabajo.


No se entiende cual es la meta que se quiere cumplir.


Conflictos interpersonales.


Confusiones.


Falta de motivación.


El trabajo no es eficaz.





Consecuencias 





Prevención e Intervención   





Concepto








Ser percibidos con claridad como lo suficientemente grandes en cantidad para justificar el esfuerzo adicional necesario para su obtención.


Ser percibidos como relacionados directamente a la actuación requerida y ser administrados a su cumplimiento.


Ser percibidos en forma equitativa por la mayor parte de los miembros del sistema, muchos de los cuales no los tendrán.”1
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1 D. Katz, & R. Kahn, The Social Psychology of Organizations, N.Y, Joseph W. McGuire, Prentince-


Hall, 1997, Pág.555.Citado por Mello Faria en Desarrollo Organizacional, Enfoque Integral, Limusa,


México 1995.











Factores de Riesgo





Carencia políticas motivadoras.


Factores que imposibiliten el desarrollo de adecuadas relaciones interpersonales.


Pobreza en  los medios de comunicación.


Liderazgo inadecuado.


Condiciones de trabajo inestables. 











Consecuencias





Prevención





Relaciones interpersonales adecuadas.


Calidad en la supervisión.


Políticas y administración de la compañía.


Condiciones de trabajo adecuadas.


Seguridad en el empleo.


Salario.








Intervención





Para fomentar la motivación de los trabajadores:


Hacer interesante el trabajo.


Relacionar las recompensas con el rendimiento. 


Proporcionar recompensas que sean valoradas.


Tratar a los empleados como personas.


Alentar la participación y la colaboración.


Ofrecer � HYPERLINK "http://www.monografias.com/trabajos5/teorsist/teorsist.shtml" \l "retrp" �retroalimentación� (feed-back) precisa y oportuna.
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Concepto





INDICADORES DE INSATISFACCION


Los empleados expresan su insatisfacción de diferentes maneras; podrían quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus responsabilidades.


Así mismo, muestran actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. Incluye ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos, y aumento de errores.





Factores de Riesgo





Consecuencias





Intervención





A NIVEL SOCIAL





Generar que los supervisores estimulen al personal, generen apoyo y tomen en cuenta las opiniones de los trabajadores.


Planificar tareas que requieran la participación activa de los trabajadores.


Crear un buen clima laboral y fomentar el compañerismo.


Crear modelos de planificación de los trabajos que favorezcan la participación y el trabajo en grupo. 


Lograr que los trabajadores tomen conciencia de que son integrante de un equipo laboral y que cada integrante debe cumplir su función en beneficio de los demás.


Aumentar la comunicación y coordinación entre los puestos jerárquicos y los colaboradores.





A NIVEL LABORAL








Proporcionar al trabajador mayor autonomía, responsabilidad y control de su propio trabajo. 


Promover la estabilidad laboral y el aumento de las remuneraciones 


Enriquecer y reestructurar las tareas con el fin de dotar de mayor interés y significación al trabajo 


Procurar que el trabajo se realice en un entorno físico adecuado y con unas condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y congestionados o mal ventilados perjudican al trabajador y afectan negativamente a su rendimiento.





Concepto











COMPONENTES DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL





La inteligencia emocional se compone de 4 componentes básicos





La capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con precisión


La capacidad de poder experimentar, o de generarlos a voluntad, determinados sentimientos, en la medida que faciliten el entendimiento de uno mismo o de otra persona.


La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que de ellas se deriva.


La capacidad de regular las emociones para fomentar un crecimiento emocional e intelectual. 








Examinar nuestros juicios


Sintonizar con nuestro sentidos


Conectar con nuestro sentimientos


Conocer nuestras intenciones


Prestar atención a nuestros actos








Concepto





Componentes de un liderazgo estratégico efectivo





Determinación de la visión de la empresa de forma tal que la guíe hacia un destino determinado. 


Explotación, incremento y mantenimiento de las competencias distintivas de la empresa de forma tal que desarrolle el capital humano y sostenga una cultura organizacional efectiva con énfasis en prácticas éticas y establecimiento de controles organizacionales balanceados. 








Honestidad 


Veracidad


Imparcialidad


Valor


Perseverancia 
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Factores de Riesgo





Consecuencias








No se alcanzan las metas organizacionales.


Existe un descontrol en la organización.


Los conflictos no se resuelven y surgen más.


No se alcanza a trabajar en equipo.


Empleados que no se involucran ni se comprometen con la empresa.


Se da una desmotivación creciente en los empleados.


La empresa no es competitiva ni cumple con los estándares de calidad y eficiencia.








Prevención e Intervención





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





Plan Operativo





6.    DIAGNOSTICO








Todo este conjunto de conductas que se han descubierto en la investigación  permite confirmar, la existencia de una exposición  prolongada y repetitiva del trabajador a situaciones humillantes y vejatorias en el ambiente de trabajo. Esas humillaciones se caracterizan por relaciones deshumanizadas y autoritarias donde la víctima es hostilizada y ridiculizada delante de los compañeros de trabajo y aislada del grupo, lo que en pocas palabras se traduce a la existencia del fenómeno: mobbing, acoso laboral, psicoterror laboral.








7.  CONCLUSIONES








RECOMENDACIONES








ZONA 1


Su nivel de estrés es peligrosamente pobre. Necesita poner un poco de chispa en su vida laboral para alcanzar los logros que se esperan de su capacidad.
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