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

TiTULO:

“EL ESTRES LABORAL EN LOS PSICOLOGOS DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE
LA EMPRESA CMI.”

PRESENTADO POR:
Br. HENRY GIOVANNI ALEMAN ALVARADO (AA17031)
Br. ALEJANDRA ABIGAIL ACEVEDO TOLEDO (AT16010)

Br. DIEGO MANRIQUE CALDERON HERNANDEZ (CH18019)

TRABAJO FINAL PARA OPTAR AL TiTULO DE
LICENCIADO/A EN PSICOLOGIA

DIRECTOR DEL PROCESO DE GRADO:
LICENCIADO ISRAEL RIVAS

COORDINADOR DEL PROCESO DE GRADO:
LICENCIADO JAIME SALVADOR ARRIOLA GONZALEZ

CIUDAD UNIVERSITARIA, DR. FABIO CASTILLO FIGUEROA, SAN SALVADOR
CENTRO, EL SALVADOR, CENTROAMERICA, DICIEMBRE 12TH, 2024



AUTORIDADES UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

INGENIERO JUAN ROSA QUINTANILLA
RECTOR

DOCTORA EVELYN BEATRIZ FARFAN
VICERRECTOR ACADEMICO

MAESTRO ROGER ARMANDO ARIAS ALVARADO
VICERRECTOR ADMINISTRATIVO

LICENCIADO PEDRO ROSALIO ESCOBAR CASTANEDA
SECRETARIO GENERAL

LICENCIADA ANA RUTH AVELAR
DEFENSOR DE LOS DERECHOS UNIVERSITARIOS

LICENCIADO CARLOS AMILCAR SERRANO RIVERA
FISCAL GENERAL



AUTORIDADES FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

MAESTRO JULIO CESAR GRANDE RIVERA
DECANO

MAESTRA MARIA BLAS CRUZ JURADO
VICEDECANA

MAESTRA NATIVIDAD TESHE PADILLA
SECRETARIO

MAESTRA SANDRA LORENA BENAVIDES DE SERRANO
DIRECTORA ESCUELA DE POSGRADO



AUTORIDADES DEL DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

JEFE:
LICENCIADO WILBER ALFREDO HERNANDEZ PALACIOS

DIRECTOR DEL PROCESO:
LICENCIADO ISRAEL RIVAS

COORDINADOR DEL PROCESO DE GRADO:
LICENCIADO JAIME SALVADOR ARRIOLA GONZALEZ



Agradecimientos

En primer lugar, quiero expresar mi mas profundo agradecimiento a mis padres, por
ser un pilar constante de apoyo y sabiduria. Sus consejos y su amor incondicional me han
acompafiado en cada paso de este arduo camino. Sin su ejemplo de perseverancia y

dedicacion, no habria llegado hasta aqui.

A mi madre, que, aunque ya no esta fisicamente conmigo, su amor y ensefianzas
perduran en mi corazén. Su fuerza y su valentia me inspiran todos los dias a seguir adelante
y a nunca rendirme, incluso en los momentos mas dificiles. Aunque no pudo ver la
culminacion de este logro, sé que desde algin lugar me estd acompafiando y celebrando

conmigo.

Asimismo, quiero agradecer a mis "personas vitamina", aquellas que, con su energia
positiva y su constante apoyo, me han dado fuerzas para seguir adelante. A mis amigos,
colegas y mentores que estuvieron presentes en cada etapa de este proceso, brindindome su
comprension, animo y consejos valiosos. Quiero también expresar mi gratitud a mi "persona
oxitocina", quien ha sido una fuente constante de amor y apoyo emocional. Su presencia ha
llenado mi vida de calidez y serenidad, brindandome la fuerza y el 4nimo necesarios para

seguir adelante.

Gracias por creer en mi y por estar a mi lado en cada momento, celebrando mis logros
y ayuddndome a superar los desafios. Su presencia ha sido fundamental para que hoy pueda

alcanzar esta meta.

Acevedo Toledo, Alejandra Abigail



Quiero expresar mi mas profundo agradecimiento a mi abuela, Marta Ayala, quien no
solo es la persona que vive conmigo, sino también mi mayor apoyo y motivacion para seguir
adelante cada dia. Su amor incondicional y sabiduria han sido fundamentales en mi vida y
finalizar mi proceso de graduacion es poder obtener mejores oportunidades y darle todas las

comodidades que se merece por ser una gran mujer, esposa, mama y abuela.

A mi padrino, Jorge Mario Galicia, mi consejero de vida, le debo una gratitud infinita
por estar siempre presente en los momentos buenos y malos. Su guia y apoyo constante han

sido una fuente de inspiracion, fortaleza y orientacion en mi vida.

Calderon Hernandez, Diego Manrique

Quiero agradecer y dedicar mi trabajo de grado a mis padres, ya que sin el esfuerzo
de ellos jamas hubiese logrado llegar a la educacion superior, y, a pesar de que hubo
momentos en donde decidi dejar mis estudios universitarios, fueron mis padres los que jamas
permitieron que abandonara mi carrera. Les agradezco profundamente por permitirme llegar

hasta aca y cumplir un logro profesional mas.

Aleman Alvarado, Henry Giovanni



Tabla de Contenido

RESUMEI ... 9
INtrOAUCCION ...t 10
Capitulo I: Planteamiento del problema .........cccoviiiiiiiiiiiie i 12
L1 STtUACION ACtUAL......coiiiiiieiie e 12
1.2 Situacion actual de CMI ..o 14
1.3 Enunciado del problema ............ccoooveiiiiiiiiiiiiec e 15
1.4 Objetivos de 1a INVeStIZACION........ocveiiiiiiiieiiiiee e 15
141 ObJetivo ZENETal: .....eeviiiiiiieiiiei e 15
1.4.2  ObjJetiVos ESPECIIICOS .. iiuviriieiiiiiiiiieiisre et 15

1.5  Justificacion de 1a inVeStIZACION .......eeieieiiiiiiieiie e 16
Capitulo I1: MArCO tEOTICO ....vveiurieieeeieesiie et sit ettt ettt b et eeneeanneenee s 18
2.1 ANEECEACIILES ...ttt 18
2.1.1  Algunos estudios mas especificos sobre el estrés y las organizaciones ........... 21
2.1.2  ESréS Y OTZANIZACIONES ...evvervieueirireteeiisieesseasesieesseesesseestessnesneesnesnesseesneeseens 22

2.2 Elérea de Recursos HUMANOS. .........cccveiviiiiiiiiiiiiesiccie e 22
2.2.1 Los psicélogos en el area de Recursos Humanos...........cccocveieviieenienieennnnn 23
2.2.2  El estrés de 108 pSICOIOZOS ...cureeiiiiiiieiiiiiesec e 25

2.3 Elautoctidado .......cccoiiiiiiiiiiiii 26
2.3.1 Diferentes formas de autocuidarse ..........cccooveviiiiiiiiiiiiciicee 27
2.3.2  Quién cuida a 10S PSICOIOZOS .....cvvvviiiiiiiiiiiiii i 28

2.4  Definicion de las variables de InVeStiZaCiON..........ocvevviiiiiiiiiiiiiiici e 30
2.4.1 El desarrollo organizacional de las variables de investigacion ........................ 30
2.4.2 Elestrés en los psicologos del area de RR.HH. ... 32

2.5  Teorias explicativas sobre estrés y desarrollo organizacional ...............cccocvernnnn. 33
2.5.1 Lateoria del estrés laboral de Karasek...........ccocooiiiiiiiiiiiiiice 33
2.5.2 El cambio organizacional de LeWin ..........cccccviviriiiiiiniiiiic e 34
2.5.3 Lateoria de sistemas organizacionales de Katz y Kahn...........c.c.ccocvinnnnnnn 35

2.6 Marco ConCeptUAl........ccocuiiiiiiiiiiiciie e 37
2.6.1  ESIIES oot 37
2.6.2  Desarrollo Organizacional (DO) .......ccccooiiiiiiiiiiiiiceeeee e 37
2.6.3 Procesos que estan relacionados al Desarrollo Organizacional........................ 37

2.6.4 El proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal............ccocoveviiiiicnnnn. 38



2.6.5 Capacidades y competencias de los empleados.........ccccovvvevviieniiieniiienineennn, 39

2.6.6 La comunicacion de 1as €MPreSas .......ccuivvveiruieiiieeiiiiesiiiee e sieeesneessnee e 40
Capitulo IIT: HIpOtesis ¥ VAriables ......c.uiiiiiiiiiiiiiiie it 42
R T8 B & 01070 (1) T TSR UP R OPR 42
3.1.1  Hipotesis correlacional ...........cceiiiiiiiiiiiiiieiece e 42

3.2 Definicion conceptual de variables..........cccooviiiiiiiiiiiiiiic 42
3.3 Definicion operacional de VI'y VD ..o 43
Capitulo IV: Metodologia de la investigacion ...........cccveririiiieiiiiciic e 45
4.1 PrINCIPIOS GLICOS .euviiiiiieiriiiiesie ettt 45
4.2 Tipo de INVESHZACION ....c..eiiiieiiiiiie ittt b e ne e 46
4.2.1  Enfoque de eStUAIO ..ocivviiiiiiiiiie ettt 46
A b 1o T I (ST 1016 1o TSP PPR 47
4.2.3  Disefio de INVEStIZACION. ......covieiiiiiiieiieiie e 47
4.2.4  Nivel de profundidad.........cccooveiiiiiiiiii 48
4.2.5  PODIACION ..ottt 48
42,60 IMIUCSITA ..ottt ettt 48
4.2.7 Cuadro de operacionaliZaCion ...........ccccervuerieiiiiienieiesee e 49

4.3  Métodos, técnicas € INSIIUMENLOS ...eeeeeiuvrreeeiiriieeeiiireeeeeiireeeesirrreeesasreeeeensnreeeesnsens 51
43,1 IMELOAOS ...ttt ettt 51
43,2 TECIICAS .eeeuvtetieiiteeste e ettt ettt he et e ekt e et e b et e ekt e e bt e nbe e e b e e nbe e e nneennreenes 51
4.3.3  INSTIUMENTOS ....vviiiiiiiiiiie e 52

4.4 ANALISIS A€ A0S ..iiiviieiiiie ittt 53
Capitulo V: Presentacion y analisis de resultados ...........ccceiiiiiiiiieiiiei e 55
5.1  Graficas de resultados ObteNIAOS ........c.cooerriiiiiiiiieicre e 55
5.1.1 Graficas por cada item del CueStioNario ..........cccoceeriiiiiiiiiiiiiie e 55
Nivel de estrés laboral en los psicologos de Recursos Humanos de CMI .................... 55
Sensaciones asociadas al estrés laboral de 1os psicOlOZOS ........covvviviiiiiiiiiiiiciiiee, 56
Actividades laborales que mas disfrutan 108 pSiCOlOZOS ........ccvvrviiiiiiiiiiiiciiiicniee 57
Actividades que los psicologos realizan fuera del trabajo para regular el estrés .......... 58
M¢étodos que la empresa utiliza para prevenir el estrés en los psiclogos .............e...... 59
Actividades laborales que menos disfrutan 10s psicOlOgos .........ccovvvvrvviieerieiiiicinenn 61

Percepcion del nivel de estrés laboral en 10s psicOlogos.........ccocvvvriveiiiiieniiniecreenn 62



Dificultad percibida por los psicologos en funciones o procesos dentro de la empresa63

Funciones o procesos especificos que resultan mas dificiles para los psicologos ........ 64
Adecuacion percibida de los métodos utilizados por el area de RR.HH....................... 65
Labores dentro del area de RRHH que necesitan actualizacion...........cccoceeevvieninnnnnne, 66
Realizacion de capacitaciones por el drea de RR.HH. ... 67
Las capacitaciones que consideran los psicologos mas relevantes ...........ccccveeervennnne 68
Valoracion del beneficio de las capacitaciones dentro de la empresa...........ccoceeveennee. 69
Valoracion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal ..........c.ccceveeiinnnnne. 70
Valoracion de la intervencion del area de RRHH en la resolucion de conflictos.......... 71
Percepcion de la comunicacion en el area de RR.HH. ..., 72

Percepcion de la comunicacion entre el area de RR.HH. y otras 4reas de la empresa.. 73

Funciones mas complicadas dentro del area de RR.HH. ..........cccooevviiiiiiiiiieniien, 74
Estado emocional al finalizar la jornada laboral .............cccooiiiiiiiii 75
Valoracion de las capacidades dentro de la empresa.........ooeeviieniiiinienicic s 76
5.1.2  Griéficas de relacion de los items del cuestionario ............ccocevveervriicreenennenn 77
5.1.2.1  Grafico de relacion entre el ftem 1y 2 ...cooveiiiiiiiinieieeceee e 77
Relacion entre el nivel de estrés percibido y las sensaciones experimentadas ............. 77
5.1.2.2  Grafico de relacion entre el ftemM 3 Y 7 ..ocovvviiiiiiiiiiicic e 78
Relacion entre las actividades disfrutadas y las menos disfrutadas por los psicélogos en
SU Tugar de trabajo ........cccviiiiiiiii 78
5.1.2.3  Grafico de relacion entre el item 6 y 20 .......cccoeviiiiiiiiiiiiiici e 79
Relacion entre las funciones que generan estrés y las funciones mas complicadas
dentro del drea de RR.HH. .......coooiiiiiiii e 79
5.1.2.4  Grafico de relacion entre el item 11y 12 ..o 80
Relacion entre la percepcion de la adecuacion de los métodos de RR.HH. y las labores
que necesitan actUAlIZACION ........cocviiiiiiieii e 80
5.1.2.5 Grafico de relacion entre el item 18 y 19 ..c.oovivveiiiiiiiie e 81
Relacion entre la percepcion de la comunicacion de los psicologos de RR.HH. con
Otras 4reas de 18 EMPIESA.......ccvviiirieiiieiie et 81
5.1.3  Graficas del cuestionario de Karasek ..........cccooviiieiiiniiiniiiicnce e 82
Distribucion de las respuestas sobre el control en el trabajo...........ccccoeviiieiiiiicinen 82
Distribucion de las respuestas sobre las exigencias del trabajo ..........c.ccoevveiiiiiniennnn 83
Distribucion de las respuestas sobre el apoyo social del trabajo...........cccccveviiiiiinnnne. 85

5.2 Analisis sintético del cuestionario de Karasek .......coovvveiiiiieiiiiiiiiieeeeeeieie e eeeeeens 87



5.2.1 Interpretacion de resultados del Cuestionario de Karasek..........ccccocveviviennnen. 88

5.3 Analisis de 1a guia de 0DSEIVaCION.......ccoiviiiiiie i 89
5.4 Analisis e integracion de resultados.........cocoviiiiiiiiiiiiiniie e 91
5.4.1 Comparacion y contraste con los resultados del cuestionario de estrés y
desarrollo organizacional con el cuestionario de Karasek ...........ccccvcvviiiiiiiiiiiiinnnnn, 96
Capitulo VI: Conclusiones y 1eCOMendaciones.........ccueirivieiiiiieiiieieiiineesieessieessneessneesssnes 99
0.1 CONCIUSIONES .....eiutiiiiiieiie sttt ettt sttt ettt ettt et e sie e e sbe e bb e e beesaeeebeesnnas 99
0.2 ReECOMENAACION ... .ciiiiiiiiiiiieiiei ettt beeenee s 100
Propuesta de INTEIVENCION. .....c.uuiiiiiiiieiiiie e 102
Sesion 1: Evaluacion Integral y Reflexion Colectiva ... 106
Sesion 2: Técnicas de relajaCion .........cccccveieeiecieiie e 111
Sesion 3: Gestion del tIEMPO ......ccviivieiice e 117
Sesion 4: ComuniCaCiON EFECTIVA..........coviiiirieiierieiee e 121
Sesion 5: ACHIVIAAU FISICA ......ceiviieiiiriee e 126
Sesion 6: Ejercitate en 18 0fiCINA........ccccooiiiiiiir e 130
Sesion 7: Equilibrio Trabajo-Vida Personal ... 134
SesioN 8: EVAIUACION Y CIBITE .....c..cuiiiiiieieiiite ettt 138
F N 110 (1O TSP RPN 141
7.1  Instrumentos de recoleccion de datos ...........ccooeeiiiiiieiie i 141
7.1.1  GUia d€ ODSEIVACION .....veeiiiiiieiiieeiee ettt ene e 141
7.1.2  CuesStionario d@ €SS .....c.cuiiiuieiiiiiieiiiieiee st et ne e 143
7.1.3  Cuestionario de Karasek..........cccooiiiiiiiiiiiiieiic e 150
7.2 Vaciado de INSTIUMENTOS .....coiurieiiiiiiiiieeiiie st e et seneeen 154
7.2.1  Guia de ODSEIVACION ....eveiiiiieiiiieiiie ettt 154
7.2.2  CueStionario d@ ESIIES ......uuuiiiirieiiiieitie e sttt 154
7.2.3  Cuestionario de Karasek...........ccccoieiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 167
7.3 Anexo 3: Revision y validacion de instrumentos de recoleccion de datos.......... 174

Referencias bibliograficas.........ooviiiiiiiiiiiiiiiiii s 177



RESUMEN

El estrés laboral es un fenomeno prevalente en los entornos laborales contemporaneos,
particularmente en areas como Recursos Humanos (RR. HH.), donde los psic6logos enfrentan
desafios significativos que pueden afectar su bienestar y desempefio. Este estudio, titulado “El
Estrés Laboral en los Psicologos del Area de Recursos Humanos y su Incidencia en el Desarrollo
Organizacional de la Empresa CMI”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre el estrés laboral
de los psicologos en RR. HH. y su impacto en el desarrollo organizacional de la empresa CMI. La
investigacion utilizd un enfoque mixto, integrando métodos cuantitativos y cualitativos para
obtener una comprension mas completa del fenomeno estudiado. El disefio fue no experimental y
transversal, analizando las variables en su contexto natural en un Gnico momento. La muestra
incluy6 a veintitin psicologos del area de RR. HH. de la empresa CMI, seleccionados mediante un
muestreo por conveniencia, con edades entre veinticuatro y cuarenta afos. Se emplearon
cuestionarios mixtos de veintidos items y observacion directa para recolectar datos relacionados
con las experiencias de estrés laboral y su influencia en las actividades organizacionales. Se espera
que los resultados de este estudio aporten conocimiento cientifico sobre como el estrés laboral
afecta a los psicologos en RR. HH. y como esta afectacion repercute en el desarrollo
organizacional. Dado que las investigaciones previas locales sobre este tema son limitadas, este
trabajo pretende sentar las bases para futuros estudios, promoviendo una mejor comprension del
impacto del estrés laboral en las organizaciones y en sus empleados clave.

Palabras clave: recursos humanos, estrés laboral, psicélogos, desarrollo organizacional,

empleados e impacto organizacional.



Introduccion

El estrés laboral es un fendmeno prevalente en entornos laborales modernos,
especialmente en areas clave como Recursos Humanos (RR. HH.), donde los psicologos
enfrentan multiples desafios que pueden influir en su bienestar y desempefio. La investigacion
“El Estrés Laboral en los Psic6logos del Area de Recursos Humanos y su Incidencia en el
Desarrollo Organizacional de la Empresa CMI", tiene como objetivoexplorar la relacion entre
el estrés laboral de los psicologos en RR. HH. y su impacto en el desarrollo organizacional de la

empresa CMI.

Para alcanzar este objetivo, se emple6 un enfoque de investigacion mixto, combinando
métodos cuantitativos y cualitativos. Este enfoque permiti6 obtener una vision mas completa del
problema al analizar datos numéricos y, a la vez, capturar las experienciasy percepciones
subjetivas de los participantes. La investigacion fue de tipo no experimentaly transversal, lo que

permitio estudiar las variables en su contexto natural en un tnico momento en el tiempo.

La poblacion objeto de estudio incluy6 a 21 psicélogos del area de RR. HH. de CMI,
seleccionados mediante un muestreo por conveniencia, con edades entre 24 y 40 afios. Los
métodos de recoleccion de datos incluyeron un cuestionario mixto de 22 items, compuesto por
preguntas cerradas y cualitativas, y observacion directa del entorno laboral. Este cuestionario
fue disefiado para explorar la experiencia del estrés laboral y su influencia en diversas

actividades y procesos organizacionales, asi como para detectar posibles areas de mejora.

Los resultados esperados de esta investigacion buscan aportar conocimiento relevante
sobre como el estrés laboral afecta a los psicologos en RR. HH., y como esta influencia puede
repercutir en el desarrollo organizacional. Dado que las investigaciones locales sobre este tema

son limitadas, esta investigacion pretende abrir nuevas vias para futuros estudios, contribuyendo
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a una mejor comprension del impacto del estrés laboral en las organizacionesy en sus empleados

clave.
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Capitulo I: Planteamiento del problema

1.1 Situacion actual

En EI Salvador, el estrés laboral es un problema que afecta a muchos profesionales,
incluyendo a los psicologos. Este fendmeno tiene implicaciones importantes tanto para la salud
mental de estos profesionales como para el desarrollo organizacional de las instituciones en las

que trabajan.

El estrés laboral es una preocupacion creciente en las empresas de El Salvador. Segin un
informe de Gallup publicado en junio de 2024, el 50% de los empleados salvadorefios reportan
experimentar estrés durante la mayor parte del dia, situando al pais en el quinto lugar entre 20

naciones de Latinoamérica y el Caribe en este aspecto.

Ademas del estreés, el 16% de los empleados en El Salvador indicaron sentir enojo, y un
26% reportaron sentirse tristes durante la mayor parte del dia. A nivel regional, un estudio de la
consultora WTW revel6 que el 83% de los empleados en Latinoamérica y Centroamérica sufren

de estrés y agotamiento, siendo estas las principales afecciones en el &mbito laboral.

La gestion inadecuada en las empresas es un factor que contribuye significativamente al
estrés laboral. Jon Clifton, CEO de Gallup, sefiala que los empleados bajo mala direccion reportan
niveles de estrés aproximadamente un 30% mas altos que aquellos sin empleo. Ademas, la falta
de materiales y equipos necesarios para realizar el trabajo de manera eficaz incrementa esta
sensacion, especialmente cuando los empleados perciben que la empresa invierte en areas no

prioritarias para su labor.

En 2016 analiz6 la relacion entre el estrés laboral y la calidad de vida asociada a la salud

12



en empleados de una institucion de educacion superior en San Salvador. Los resultados sugieren
una relacion inversamente proporcional entre ambas variables, indicando que, a mayor estrés

laboral, menor calidad de vida relacionada con la salud.

Estos datos subrayan la necesidad urgente de que las empresas en El Salvador
implementen mejores practicas de gestion y proporcionen los recursos adecuados a sus empleados

para mitigar el estrés laboral y mejorar su bienestar general.

La Corporacion Multi Inversiones (CMI) se encuentra en un momento de transformacion
y adaptacion que podria estar afectando a su equipo de psicélogos del area de Recursos Humanos.
Aungue aun no hemos llevado a cabo evaluaciones formales, existen indicios claros de que el

estrés laboral es un problema significativo dentro de esta area.

Adicionalmente, la empresa esta atravesando cambios en su estructura gerencial, lo que
puede generar incertidumbre y ansiedad entre los empleados. Estas modificaciones en la jerarquia

y en los roles de liderazgo podrian estar contribuyendo al aumento de los niveles de estrés.

En un esfuerzo por modernizar y mejorar la eficiencia de la operacion, CMI esta
implementando nuevas herramientas digitales en lugar de los métodos tradicionales como
documentacién digital dejando de lado el papel para contribuir con el medio ambiente, reducir
tiempos y la agilizacion de procesos. Aungue estas innovaciones son necesarias, también
representan un desafio adicional para los empleados que deben adaptarse a nuevas tecnologias y

procesos.

Por otro lado, es determinar a qué estrategias o medios utilizan los psic6logos de Recursos
Humanos para regular y manejar el estrés. Sin embargo, depender unicamente de apoyo externo

subraya la necesidad de desarrollar estrategias internas mas efectivas para el manejo del estrés.

13



Finalmente, es probable que existan funciones dentro del proceso organizacional que los
psicélogos encuentran particularmente dificiles. Identificar y abordar estos puntos problemaéticos
sera esencial para reducir el estrés y mejorar el desarrollo organizacional. La combinacion de un
posible alto nivel de estrés entre los psicologos del area de Recursos Humanos, las actividades
complicadas como el reclutamiento, los cambios en la estructura gerencial y la transicion a
herramientas digitales presentan un panorama complejo que podria afectar significativamente el
desarrollo organizacional de CMI. Es de suma importancia abordar estos factores de manera

integral para asegurar el bienestar de los empleados y el éxito continuo de la empresa.

1.2 Situacion actual de CMI

Actualmente, CMI enfrenta importantes desafios derivados de cambios internos y
externos que estan impactando tanto en sus procesos como en su desarrollo organizacional. Uno
de los principales retos es la implementacion de un nuevo médulo de reclutamiento, disefiado
para agilizar los procesos de seleccién de personal. Si bien su objetivo es optimizar tiempos y
recursos, su incorporacién ha generado inconvenientes debido a la falta de adaptacion por parte
del equipo de Recursos Humanos y de los candidatos. Los psicologos encargados de los
procesos de reclutamiento enfrentan una carga laboral adicional, ya que deben capacitarse
rapidamente para utilizar el sistema, mientras resuelven las dificultades que los candidatos
experimentan al interactuar con este nuevo modulo.

Adicionalmente, la organizacion esta enfrentando problemas en la atraccion de talento en
zonas complejas, donde la busqueda de candidatos es limitada, lo que dificulta cubrir vacantes
esenciales para el funcionamiento de la empresa. Estos problemas se ven agravados por recientes
despidos en otras areas, lo que aumenta la presion sobre el equipo de Recursos Humanos, que debe

atender tanto el manejo emocional de estas salidas como la urgencia de cubrir los puestos vacantes.
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Por otra parte, la nueva estructura organizacional implementada en CMI busca fortalecer la
eficiencia operativa mediante la centralizacion de ciertos procesos y la redistribucion de funciones
en el area de Recursos Humanos. Sin embargo, esta reorganizacién ha incrementado las
responsabilidades de los psic6logos, quienes ahora deben atender un mayor volumen de tareas en
un contexto de cambios continuos. Este escenario ha generado altos niveles de estrés laboral,

afectando la salud mental, el bienestar y la productividad del equipo.

En conjunto, estas situaciones estan influyendo directamente en el desarrollo organizacional
de CML. EI estrés laboral de los psicologos, derivado de las altas demandas, las dificultades de
adaptacion y la falta de recursos adecuados, esta impactando negativamente en la capacidad de la

empresa para alcanzar sus objetivos estratégicos y mantener un entorno laboral saludable.

1.3 Enunciado del problema

¢Incidird el estrés laboral de los psicélogos del area de Recursos Humanos en el desarrollo

organizacional de la empresa CMI?

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo general:

Analizar la relacion entre el estrés laboral de los psicologos en el area de Recursos Humanos de

la empresa CMI y el desarrollo organizacional.

1.4.2 Obijetivos especificos

e Determinar si el estrés laboral de los psicologos del area de Recursos Humanos de la empresa

CMI esta relacionado con una mayor o menor eficiencia parareclutar y seleccionar empleados.

e Establecer si hay una relacion entre el estrés de los psicologos del areade Recursos Humanos
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y la capacidad que tienen estos para desarrollar capacidades ycompetencias en los empleados

de otras areas.

e Describir la forma en la que el estrés de los psicologos del area de Recursos Humanos

interviene en la comunicacion interna entre gerencias y empleados de la empresa CMI.
1.5 Justificacion de la investigacion

El estrés es un término que se ha estudiado desde 1930 aproximadamente, esimportante
entender que el estrés laboral es la respuesta fisica, emocional y mental que generadesagrado ante
las demandas excesivas y abrumadoras del entorno laboral lo cual provoca una serie de sintomas
que la persona experimenta y a su vez esto tiene repercusiones no solo fisicas, también
emocionales, lo cual tiene efectos en el desempefio y la productividad, bienestar y calidad de vida
de los trabajadores, al igual en el caso de los psicologos ya que no se encuentran exentos a

experimentar estrés y que sus labores se vean afectadas.

Este impacto que genera el estrés en los psicélogos es significativo ya que en términosde
desempefio puede llevar a cometer errores en sus labores dentro de una empresa, ademasde poder
afectar a su entorno y a su grupo de trabajo. Debido a esto; es de mucho interés continuar con
la investigacion de este fendmeno, y aportar un poco méas a la bibliografia parapoder seguir

avanzando en el desarrollo de la ciencia.

El presente estudio tiene como objetivo investigar el estrés experimentado por los
psicologos del area de Recursos Humanos y su incidencia en el desarrollo organizacional dela
empresa CMI. Investigar todo lo relacionado al estrés laboral, la forma en la que afecta, las
poblaciones mas vulnerables, la forma en que se relaciona con otros factores como la personalidad

y las emociones, los niveles en los influye tanto a nivel personal como laboral,etc., permitira
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avanzar practica y cientificamente, tanto en la comprension de este fendmenocomo en la forma

en la que podremos abordar dicha tematica.

Abordar de mejor forma dicha temética significa que, podremos comprender de mejorforma
como afecta a la salud mental de los individuos, y asi se podré avanzar en la forma préctica de
desarrollar conocimientos en las areas de afrontamiento, intervencion y prevencion de dicha

problematica.

Esto permitira a las organizaciones desarrollar e innovar estrategias para mejorar ycuidar
su recurso humano, mejorar el ambiente laboral, disminuir los diversos sindromes negativos
dentro de su empresa, mejorar la comunicacion interna en todos los niveles, aumentar la eficiencia

de sus gerencias, y muchos otros aspectos.
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Capitulo I1: Marco teorico
2.1 Antecedentes

El estrés en el entorno laboral ha sido objeto de investigacion durante varias décadas,
debido a sus implicaciones tanto para la salud de los empleados como para la productividad de
las empresas. Las primeras investigaciones alld por los afios 60 y 70 se centraron en la
identificacion de factores estresantes especificos en el trabajo, conocidos como "estresores”, tales
como la carga de trabajo excesiva, la falta de control sobre las tareas, el conflicto de roles y las

relaciones interpersonales conflictivas.

Estudios pioneros como el de Hans Selye (1976), quien identificd lo que podemos
denominar un sindrome general de adaptacion, distinguen dos tipos distintos de estrés: "eustress"
y "distress". Segun Selye, uno de los dos tipos de estrés, el eustress, es positivo, como cuando,
por ejemplo, una persona recibe una promocion dentro de la empresa o es reconocida por un
trabajo exitoso. En cambio, el distress es negativo y la mayor parte de las personas tienden a
confundir el significado asociandolo con estrés. El distress tiene consecuencias negativas sobre
las personas y se manifiesta por situaciones donde existe una presion excesiva, exigencias fuera
de toda razonabilidad en cuanto a su cumplimiento, y en general todas aquellas noticias que
podemos categorizar como "malas”. De aqui en mas, esperamos que nuestros lectores tengan en
cuenta que cuando hablemos de estrés, este no es ni bueno ni malo, con lo cual puede estimularnos
y motivarnos hacia las mejoras o eventualmente puede conducirnos hacia una serie de

consecuencias disfuncionales para nuestro organismo (Selye, 1976).

El sindrome de adaptacion general (SAG) de Hans Selye se basa en que cada uno de

nosotros tiene un nivel normal de resistencia hacia eventos de tipo estresante, es decir, no todos
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reaccionamos por igual ya que algunos tenemos un mayor o menor nivel de tolerancia que otras
personas, aunque si debemos reconocer que todos llegamos a un nivel donde los estimulos

producen distrés en nuestros cuerpos.

El sindrome de adaptacion general comienza a funcionar desde el mismo momento en que
nos enfrentamos con un estresante y esta primera fase recibe el nombre de “alarma”. Se sabe que
una de las caracteristicas de las especies en su lucha por la supervivencia se caracteriza por ser
sensibles a alguna sefial. Los ciervos lo estan ante la presencia de los leones; y las cebras también
lo estan cuando deciden cruzar un riacho en grupo para reducir sus probabilidades de ser
devorados por los cocodrilos. No estar atento a las sefiales puede resultar muy costoso a las
personas. Ya veremos mas adelante como existe una tendencia a adoptar sefiales de tipo llamativo
como “sefales comunes” y a prestarles poca atencion; la poca sensibilidad a estas sefiales aumenta

notablemente nuestro nivel de vulnerabilidad.

También, Karasek (1979) introdujeron modelos tedricos para entender como las demandas
laborales y el control sobre el trabajo interacttan para generar estrés. El modelo demanda-control
de Karasek propone que el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo son altas y el
control del empleado sobre su trabajo es bajo. Este modelo fue expandido posteriormente para
incluir el apoyo social como un factor moderador, conocido como el modelo demanda-control-
apoyo social. Karasek afirmo: “Los trabajos que combinan altas demandas con bajo control

personal son los mas propensos a causar estrés” (Karasek, 1979).

En las décadas siguientes, la investigacion se ampli6 para explorar los efectos del estrés
laboral en la salud fisica y mental de los empleados. Estudios han demostrado que el estrés cronico
en el trabajo puede contribuir a enfermedades cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos,

ansiedad, depresion y agotamiento emocional. Estos hallazgos subrayaron la necesidad de
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intervenciones para manejar el estrés en el lugar de trabajo.

Maés cercano a nuestro tiempo en la década de 1990 y 2000, las investigaciones
comenzaron a enfocarse en la gestion del estrés y el desarrollo organizacional. Se exploraron
diversas estrategias de intervencion, como el redisefio del trabajo, programas de bienestar,
capacitacion en habilidades de afrontamiento y el fomento de un ambiente de apoyo social en el
trabajo. Estos enfoques buscaban no solo reducir los estresores laborales, sino también mejorar la

capacidad de los empleados para manejar el estrés de manera efectiva.

Recientemente, se ha prestado atencién a la relacion entre el estrés laboral y el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la rotacién de empleados. Investigaciones han mostrado
que altos niveles de estrés pueden llevar a un aumento en la rotacion de empleados y una
disminucion en la satisfaccion y el compromiso, lo cual tiene implicaciones negativas para la
retencion de talento y la productividad organizacional que puede definirse a que tanto se desarrolla
la organizacion. Segun Cooper y Marshall (2013), el estrés laboral no solo afecta la salud de los
empleados, sino que también "impacta negativamente en la productividad y el desempefio y

desarrollo organizacional™.

Ademas, con el avance de la tecnologia y los cambios en las estructuras laborales, como
el teletrabajo y la flexibilidad laboral, nuevas investigaciones estan explorando como estos
cambios impactan en el estrés laboral. Factores como la desconexion digital y el equilibrio entre
vida laboral y personal se han vuelto relevantes en la discusion sobre el estrés en el entorno laboral
moderno. “La tecnologia ha cambiado la dinamica del estrés laboral, introduciendo nuevos retos

y oportunidades para la gestion del bienestar de los empleados” (Smith, 2020).
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2.1.1 Algunos estudios mas especificos sobre el estrés y las organizaciones

Uno de los trabajos mas completos en materia de "estrés" y como impacta sobre los
directivos, ejecutivos, gerentes y profesionales en las empresas es el que ha realizado el Dr.
Donald W. Cole ("Professional Suicide or Organizational Murder", 1981) en una empresa de alta
tecnologia. En este trabajo, que se ha desarrollado en aproximadamente cinco afios, el Dr. Donald
W. Cole muestra como ejecutivos jovenes, brillantes, comprometidos con la organizacion que se
incorporan a la misma y disfrutan de una primera etapa "de luna de miel”, con el transcurso del
tiempo se presenta un choque de valores entre lo "que el profesional tiene en su mente” y "lo que
vive", que, ante la situacion de no resolucion al tratar de compartirlo con su superior, es trasladado
posteriormente a sus pares y a sus subordinados donde ha de correr una suerte parecida de no
resolucion. Como consecuencia de ello se encamina hacia un dilema que el Dr. Donald Cole
denomina "suicidio profesional o asesinato organizacional" donde se produce la desvinculacion

fisica de la persona con la organizacion.

También, Butterfield (2005) desarrolld una investigacion tratando de distinguir las
distintas intensidades de estrés de los participantes organizacionales en relacion con distintos tipos
de organizaciones, habiendo diferenciado tres categorias principales: entidades del Gobierno,
Corporaciones multinacionales y empresas privadas nacionales. En la década de los setenta del
siglo pasado las empresas gubernamentales mostraban un grado de estrés muy bajo de parte de
los miembros organizacionales, alto en los miembros de corporaciones multinacionales e
intermedio de parte de aquellos miembros correspondientes a empresas privadas nacionales. Unos
30 afios mas tarde el grado de estrés de los distintos participantes en las tres distintas categorias
habia aumentado considerablemente al punto que el estrés de muchos miembros dentro de algunas

entidades del gobierno y de muchos que participaban en empresas privadas nacionales ya se
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acercaba al estrés de los participantes organizacionales que pertenecian a corporaciones

multinacionales treinta afios atras.

2.1.2 Estrésy organizaciones

La mayor parte de las personas creemos que conocemos lo que estres es, lo que representa,
y también las consecuencias que tienen sobre nuestros organismos y el de nuestrasfamilias. Sin
embargo, esto no es tan simple. Las empresas son cada vez méas una fuente de estrés en la vida de
su personal y tanto la organizacién como las personas que le pertenecenexperimentan una presion
constante a producir mas, con mejor calidad, con menores costos y en menos tiempo. Moorhead
y Griffin (1995) destacan que "los trabajadores en general desean retener sus trabajos y al mismo
tiempo ser buenos ciudadanos, al mismo tiempo que consiguen ser respetados y trabajar con
dignidad. Con el propésito de satisfacer las presionescompetitivas que se presentan hoy en dia en
el mundo las empresas deben conseguir mayoresniveles de productividad y de calidad, y al mismo
tiempo reducir sus costos. Y esto produceuna serie de consecuencias que no son siempre

agradables como es el caso de conflictos, estrés, 'burnout’, rotacién de personal, entre otros".
2.2 El &rea de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos abarca una serie de acciones dedicadas a alcanzar
una vision integral y enfocada en los empleados, considerandolos vitales para cada faceta
organizativa. Implica atraer y retener a las personas en la empresa, incentivandolos a trabajar al
maximo de sus capacidades con una actitud positiva y favorable. Ademas, constituye un elemento
clave para gestionar la interaccion entre las habilidades y valores individuales y los resultados y
la satisfacciéon laboral. Por ende, debe facilitar un entorno que fomente estas cualidades,

promoviendo una comunicacion y accion efectivas que permitan alcanzar metas tanto individuales

22



como organizacionales. En este sentido, se debe tener en cuenta al individuo en su totalidad,
abordando aspectos sociales, psicologicos y bioldgicos, con el objetivo de contribuir a su

satisfaccién y mejorar su calidad de vida.

Trabajar en el area de recursos humanos es necesario tener en cuenta diversos factores
dinamicos entre los que se destacan las edades de las personas que ocupan los diferentes puestos,
el aumento o reduccion de las cantidades de puestos y la velocidad con que el personal abandona
la empresa, cualquiera que sea la razon para ello, alteraciones en los estados de salud tanto en
aspectos bioldgico-fisioldgicos como psicoldgicos y cualquier otra incidencia en la calidad de
vida, asi como los factores externos que influyen en ésta, tales como el nivel de educacion, las
actividades prevalecientes en la sociedad (como la actitud ante el trabajo), las numerosas leyes y
reglamentos que afectan de forma directa a la organizacion, las condiciones econémicas y la

disponibilidad y demanda del personal.

Las alteraciones que se produzcan en cualquiera de los componentes de la organizacion
pueden generar situaciones susceptibles de actuar como agentes estresantes, es por ello que el
estrés resulta, ademas de una afectacion a los recursos humanos que repercute en los resultados
de su actividad, una alerta para la organizacion, en el sentido de que "algo™ no esta funcionando
de manera adecuada en la misma, y por tanto es necesario solucionarlo para evitar afectaciones
en su recurso mas preciado, el humano. Es por ello que en la gestién de recursos humanos se

enmarca la atencion a la seguridad y salud ocupacional.

2.2.1 Los psicologos en el area de Recursos Humanos

Los psicologos han desempefiado un papel crucial en el area de Recursos Humanos

(RRHH) desde principios del siglo XX, contribuyendo significativamente al desarrollo de
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précticas y teorias que mejoran tanto el desarrollo organizacional como el bienestar de los
empleados. Su trabajo se centra en comprender el comportamiento humano en el contexto laboral,
lo que permite disefiar estrategias para la seleccion, formacion, motivacion y retencion del talento

humano.

Uno de los primeros aportes significativos fue la implementacién de pruebas psicoldgicas
para la seleccion de personal, un avance que permitio a las empresas identificar candidatos con
las competencias adecuadas para diferentes roles. Segun Schmidt y Hunter (1998), "las pruebas
de aptitud y personalidad y su adaptamiento al entorno laboral pueden predecir el desempefio
laboral de manera mas precisa que otros métodos tradicionales"” (Schmidt & Hunter, 1998). Estas
herramientas han evolucionado para incluir evaluaciones de habilidades cognitivas, competencias

emocionales y capacidad de adaptacion, aspectos clave en el entorno laboral moderno.

Los psicologos en el &rea de RRHH han sido fundamentales en el disefio y ejecucion de
programas de formacion y desarrollo profesional. Estas iniciativas no solo mejoran las habilidades
técnicas de los empleados, sino que también promueven su crecimiento personal y profesional,
aumentando asi la satisfaccion laboral y la productividad. "Los programas de desarrollo bien
disefiados no solo benefician a los empleados individualmente, sino que también mejoran el

desarrollo general de la organizacion™ (Huselid, 1995).

El manejo del estrés y el bienestar en el trabajo es otro campo donde los psicologos han
hecho contribuciones significativas. Han desarrollado estrategias de intervencion que ayudan a
las organizaciones a crear ambientes de trabajo saludables y a implementar politicas de apoyo
para los empleados. Estas estrategias incluyen técnicas de manejo del estrés, promocion de un
equilibrio entre la vida laboral y personal, y creacion de culturas organizacionales positivas.

Segtin Warr (2002), “el bienestar psicologico de los empleados esta directamente relacionado con
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la productividad y la satisfaccion en el trabajo” (Warr, 2002).

2.2.2 Elestrés de los psicologos

Es muy comun leer o escuchar sobre el estrés de los empleados, pero rara vez se menciona
especificamente a los profesionales, estos también enfrentan altos niveles de estrés debido a la
naturaleza de sus responsabilidades y la presion constante por optimizar el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados. Este estrés puede tener multiples origenes, desde la carga de trabajo

hasta las expectativas organizacionales y la necesidad de manejar conflictos laborales.

El principal factor estresante para los psicélogos en RRHH es la carga de trabajo excesiva. Estos
profesionales a menudo deben equilibrar multiples tareas, que van desde la seleccion y formacion
de personal hasta la mediacion de conflictos y la implementacién de politicas de bienestar. Segln
Cooper y Cartwright (1994), en su teoria sobre "la sobrecarga de trabajo y las demandas
conflictivas son fuentes significativas de estrés para los profesionales en el &mbito de los recursos
humanos" (Cooper & Cartwright, 1994). La presion por cumplir con plazos ajustados y objetivos
organizacionales puede llevar a una sensacion de agotamiento y disminucion de la eficacia

profesional.

Ademas, la naturaleza de su trabajo implica un alto grado de responsabilidad emocional.
Los psicélogos en RRHH a menudo deben manejar situaciones delicadas, como despidos,
resolucion de conflictos y problemas de salud mental entre los empleados. La necesidad de
mantener la empatia y la objetividad en estas situaciones puede ser emocionalmente agotadora.
Esto se ve presionado por la necesidad de proporcionar apoyo y soluciones mientras se mantienen
las politicas y procedimientos de la empresa. Como sefiala Kinman (2001), "los profesionales que

trabajan en la gestion de recursos humanos experimentan altos niveles de desgaste emocional

25



debido a la naturaleza intensa y a menudo conflictiva de su trabajo” (Kinman, 2001).

Otro factor que contribuye al estrés es la constante evolucién de las practicas y tecnologias
de RRHH. Los psicologos deben mantenerse al dia con las Gltimas tendencias y herramientas para
gestionar eficazmente al personal. Esta necesidad de actualizacion continua puede ser una fuente
adicional de estrés, ya que implica la inversion de tiempo y recursos para la formacion y el

desarrollo profesional.

Para mitigar estos factores estresantes, es crucial que las organizaciones reconozcan y
aborden las necesidades de sus profesionales de RRHH. Estrategias como la reduccion de la carga
de trabajo, el fomento de un ambiente de apoyo y la provision de recursos para el desarrollo
profesional pueden ayudar a reducir el estrés y mejorar el bienestar de estos empleados. Ademas,
promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal es esencial para prevenir el

agotamiento y mantener la productividad a largo plazo.

2.3 El autocuidado

El autocuidado en la psicologia hace referencia a la responsabilidad que cada individuo
tiene de cuidar su propio bienestar fisico, emocional y mental; este autocuidado implica la
adopcion de préacticas saludables que reduzcan el estrés, mejoren el estado de animo y fomenten

la resiliencia en un sentido mas optimista sobre la propia persona.

Podemos decir que un individuo se autocuida cuando dentro de su vida notamos que
desarrolla un conjunto de acciones y habitos que le ayudan a mantener su salud fisica y mental en
un buen estado. Tener estos habitos es esencial ya que le permiten a la persona tener un

conocimiento mas profundo acerca de lo que le beneficia o le perjudica en términos tanto fisicos
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como psicologicos, lo que facilita la toma de decisiones que ayuden a cuidar su propia salud. En
el &ambito de la salud, el papel del autocuidado es muy importante, ya que proporciona educacion
a la sociedad en torno a los habitos saludables, previene enfermedades y condiciones de riesgo, y
permite a las personas tener una mayor responsabilidad frente a su propia salud. De esta manera,
se busca fomentar la autogestion y el empoderamiento de las personas en relacion con su

bienestar.

La falta de autocuidado puede llevar a problemas de salud mental, como la ansiedad y la
depresion. Pero, no hay que olvidar que, para llevar a cabo el autocuidado, es importante
reconocer las necesidades individuales y encontrar estrategias y herramientas efectivas para

satisfacerlas.
2.3.1 Diferentes formas de autocuidarse

David Burns creador de la Terapia de Control Cognitivo (1994) nos ofrece una lista de

cosas que un individuo debe seguir para autocuidarse psicol6gicamente:

1 Practicar la meditacion o la atencion plena: esto puede ayudarte a manejar el estrés y la

ansiedad, y a mejorar tu concentracion y tu enfoque.

2 Hacer ejercicio fisico regularmente: esto ayuda a liberar endorfinas, mejorar tu estado de

animo y reduce el estres.

3 Mantener una higiene en el suefio: esto te permitird sentirte mas descansado y enérgico,

disminuir tu nivel de estrés, ansiedad y tener un mejor rendimiento cognitivo.

4 Practicar la autorreflexion: esto te permite analizar tus pensamientos y emociones, lo cual

es fundamental para poder gestionarlas de una manera positiva y asi sentirte mejor contigo
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mismo.

5 Potenciar el trabajo emocional: esto implica desarrollar habilidades emocionales para poder

identificar, comprender y regular las emociones.

6 Mantener unared de apoyo emocional: esto puede involucrar abrirte a los demas y compartir

tus pensamientos y sentimientos con alguien que te escucha atentamente y te brinda apoyo.

7 Mantener relaciones sociales: la sociabilidad ha demostrado tener un impacto positivo y

esencial en el desarrollo de la salud mental de las personas.

Aunque las formas de autocuidarse son variadas segun los diferentes autores, asi como
también los distintos tipos de definiciones para la palabra autocuido, todos los autores coinciden
en una cosa. Autocuido siempre va a ser sinénimo de trabajo personal para el bienestar psicolégico
o fisico, y, las diferentes estrategias para autocuidarse, siempre abordan tres areas fundamentales:

La actividad fisica, las relaciones sociales y la actividad emocional.

2.3.2 Quién cuida a los psicologos

En todas las empresas existen las Gerencias de Recursos Humanos, a veces estas gerencias
son mas grandes y dentro de su gerencia hay divisiones en departamentos y secciones. Esto
depende a veces del tamafio de la empresa, del nivel de importancia que le da la administracion

al talento humano o directamente de los jefes o duefios de las empresas.

Por lo general, las Gerencias de RR. HH., se encargan de todo lo relacionado con el talento
humano, por mencionar las labores principales tenemos: reclutamiento y seleccion de personal,
disefio de puestos, capacitaciones, evaluacion del personal en aspectos de rendimiento y valores
psicolégicos, y hasta de mantener las relaciones internas entre empleados-empleados y

empleados-gerencias de forma saludable.
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En otras palabras, la Gerencia de Recursos Humanos, se encarga de mantener en balance
y de forma dptima el recurso més valioso de la empresa, el recurso humano. Es fécil notar que los
psicdlogos del area de RR.HH., tienen una tarea fundamental en el éxito de la empresa, es por ello
que, dichos psicologos, tienen mucho trabajo que hacer, ya que, constantemente tiene que evaluar
al personal, buscar nuevo personal, tomar decisiones importantes sobre el personal, capacitar al
personal, o en palabras simples, estos psicologos tienen que estar constantemente cuidando al

personal.

Y ahi parte una pregunta importante... Si los psicologos del area de RR.HH. tiene la tarea
de cuidar al personal... ;Quién cuida a los psicologos del area de RR. HH?
La respuesta, aunque puede ser muy simplista, la realidad es que casi ninguna Gerencia de
Recursos Humanos tiene en su programa de trabajo el cuidar de si misma ni de sus propios

empleados.

Y esa es la realidad, los psicélogos organizacionales que laboran en area de RR. HH., se
ven agobiados constantemente por las enormes presiones de mantener al personal en las mejores
condiciones tanto fisicas, pero mas importante aun las psicolégicas. Pero nadie se encarga de
mantener el bienestar fisico y psicoldgico de los psicologos que laboran todos los dias para cuidar

al personal.

Y como se menciond all& arriba, es fundamental que los psicélogos mantengan una buena
salud mental, porque solo asi podran ofrecer un buen servicio. De lo contrario, estamos hablando
de que psicélogos que no estan bien psicoldgica ni fisicamente, no podran velar por el bienestar
psicoldgico ni fisico de los otros empleados de la empresa. Como decia la psicologa del desarrollo
Mary Ainsworth (1970): “El ser humano que desee guiar o desarrollar cualquier aprendizaje en

otro ser humano, él primero deberd ser un individuo que posea los conocimientos que quiere
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fomentar con antelacion”.

De las palabras de Mary Ainsworth podemos interpretar que, para que un psicélogo pueda
desarrollar la salud mental en otro individuo, este debe ya posee salud mental, sino

¢como va a desarrollar salud mental si ni siquiera él esta sano?
2.4 Definicion de las variables de investigacion
2.4.1 El desarrollo organizacional de las variables de investigacion

El desarrollo organizacional (DO) es un proceso planeado y continuo que busca mejorar
la efectividad y la salud dentro de las organizaciones a través del cambio planificado en las
estructuras, procesos, culturas y comportamientos. EI DO, se interpreta partiendo del hecho que
las organizaciones son sistemas complejos que requieren adaptarse constantemente a un entorno
cambiante para sobrevivir y prosperar y que dichos sistemas interactdan con todas sus areas

influyéndose unos con otros.

El DO implica una serie de intervenciones disefiadas para mejorar el desempefio
organizacional y promover el crecimiento personal y profesional de los miembros de la
organizacion junto con el de la organizacion. Estas intervenciones pueden incluir actividades
como el diagnostico organizacional, la formacion de equipos, el desarrollo, cambio o adaptacion
de los procesos internos de la empresa, la gestion de estos cambios, la resolucién de conflictos o

el cambio o creacion de una cultura organizacional.

Para entender el concepto de DO, debemos ampliar nuestra mente y comprender que, el
éxito de una empresa puede entenderse como su desarrollo, y, este desarrollo dependera de
muchas cosas, no solo del valor econémico que posea la empresa. Dentro del DO, se pueden

definir 3 areas fundamentales: el valor econémico de la empresa, el valor humano, el valor
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administrativo.

Adam Grant, profesor de psicologia organizacional en la Wharton School de la
Universidad de Pensilvania, define estos 3 valores en su libro "'Give and Take" y "Originals™

(2013)

Valor econdmico: Es el valor monetario que posee la empresa, este valor es importante,
debido a que el alcance econémico que posea la empresa, definira las o los cambios a nivel

administrativo o de innovacion de la propia empresa y de sus empleados.

Valor humano: Es el valor que tiene el personal, y es el valor mas importante que puede
poseer una empresa. Ya que, un personal capacitado y adaptado a los cambios siempre serd mas
valioso que un equipo de empleados incompetentes y que no logran adaptarse o desarrollar sus

competencias.

Valor administrativo: Este valor es una mezcla entre el valor humano y el valor econémico
de una empresa, debido a que, una empresa puede tener una gran cantidad de capital econémico
y una lista grande de empleados; pero, si la empresa no tiene una verdadera organizacion
administrativa que pueda ser capaz de regular lo econémico y su relacion con sus empleados y las

metas de la empresa, de nada servira que la empresa tenga solvencia econémica y humana.

Entendiendo de esta forma méas completa lo que significa el DO de una empresa, podemos
concretizar que el objetivo principal del DO es, facilitar el cambio organizacional de manera
efectiva y sostenible, centrandose en mejorar cosas como, la colaboracién, la comunicacion, la
toma de decisiones y la resolucién de problemas dentro de la organizacion, la optimizacion de sus
procedimientos, etc. De la misma forma, cabe mencionar que, a través del DO, las organizaciones

pueden adaptarse a los desafios externos e internos, mejorar su capacidad para innovar y
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mantenerse competitivas en un entorno empresarial dindmico y globalizado.

Como se puede notar, el DO, es un concepto organizacional demasiado amplio y complejo,
dentro de este incluye un sinfin de actividades, estrategias, procesos, procedimientos, técnicas,
factores, areas, desafios, limitantes, competencias, etc., es por ello, que, en esta investigacion, se
ha hecho una seleccion de los principales conceptos que incluye el DO, con el fin de resumir la
informacion y partir hacia un objetivo més directo. Es asi que, si hablamos de DO, en esta
investigacion se infiere que 3 conceptos de de este son los mas importantes, estos son: El proceso
de Reclutamiento y Seleccion de Personal, las capacidades y competencias de los empleados y La

comunicacion interna de la empresa.

2.4.2 Elestrés en los psicologos del area de RR.HH.

El estrés se define como una respuesta negativa tanto fisica como emocional que se
presenta cuando las demandas del trabajo exceden la capacidad del individuo para manejarlas
eficazmente. En el caso de los psicdlogos en RRHH, el estrés puede manifestarse de varias
maneras. Una de las fuentes mas comunes es la carga de trabajo excesiva. Estos profesionales a
menudo deben gestionar multiples tareas y proyectos simultaneamente, cada uno con sus propios
plazos y expectativas. Segun Lazarus y Folkman (1984), "el estrés surge cuando las demandas

externas son percibidas como excedentes a los recursos personales™ (Lazarus & Folkman, 1984).

Otra fuente significativa de estrés es la responsabilidad emocional que implica el trabajo
en RRHH. Los psicologos en este campo deben manejar situaciones sensibles y a menudo
estresantes, como despidos, disputas laborales y problemas de salud mental. La necesidad de
abordar estas situaciones con empatia y profesionalismo puede ser emocionalmente agotadora.

Esto se refleja en sintomas como el agotamiento emocional, la ansiedad y la disminucion de la
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satisfaccion laboral. Burke y Greenglass (1999) sefialan que "el desgaste emocional es una
consecuencia comun del trabajo en ambientes de alta demanda emocional™ (Burke & Greenglass,

1999).

El estrés también puede tener manifestaciones fisicas, incluyendo dolores de cabeza,
trastornos del suefio y problemas gastrointestinales. A largo plazo, el estrés cronico puede llevar
a condiciones mas serias como enfermedades cardiovasculares. Dicho estrés puede afectar
negativamente la toma de decisiones y la productividad de los psic6logos en RRHH, impactando

tanto su bienestar personal y por ende en el desarrollo organizacional.

2.5 Teorias explicativas sobre estrés y desarrollo organizacional

El estudio del estrés y el desarrollo organizacional se fundamenta en diversas teorias que
buscan comprender como las organizaciones pueden mejorar su eficacia y salud mientras
gestionan los desafios inherentes al entorno laboral. Este campo integra teorias del estrés que
exploran las causas y consecuencias del estrés laboral, asi como teorias de desarrollo
organizacional que se centran en mejorar la estructura, los procesos y la cultura organizacional

para promover un crecimiento sostenido y adaptativo.

2.5.1 Lateoria del estrés laboral de Karasek

Una de las teorias fundamentales en el estudio del estrés es la teoria del estrés laboral de
Karasek (1979), que propone que la experiencia de estrés esta determinada por la interaccion entre
las demandas del trabajo y el control que el individuo tiene sobre su entorno laboral. Segun
Karasek, "las demandas laborales elevadas combinadas con la baja latitud de decision laboral
pueden resultar en niveles elevados de tension mental” (Karasek, 1979). Esta teoria destaca la

importancia del disefio del trabajo en la salud y bienestar de los empleados.
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Algunos aspectos fundamentales de su teoria:

Demanda del Trabajo (Job Demands): Este aspecto se refiere a las demandas fisicas,
psicologicas, sociales o organizativas que impone el trabajo sobre el individuo. Estas demandas
pueden incluir la cantidad de trabajo, la presion temporal, la complejidad de las tareas y el nivel

de responsabilidad.

Control sobre el Trabajo (Job Control): El control se refiere al grado de autonomia y
decision que tiene el trabajador sobre la ejecucién de sus tareas. Incluye la capacidad de tomar
decisiones, la autonomia para organizar el trabajo y la posibilidad de utilizar habilidades y

competencias personales en la realizacion de las tareas laborales.
2.5.2 El cambio organizacional de Lewin

Por otro lado, la teoria del cambio organizacional de Lewin (1951) proporciona un marco

para entender como las organizaciones pueden adaptarse y evolucionar eficazmente.

Lewin postula que el cambio organizacional efectivo requiere tres etapas:
descongelamiento, cambio y recongelamiento. Como sefiala Lewin, "para implementar cambios
significativos, es crucial preparar a la organizacion deshaciendo los viejos habitos y creando una
nueva estructura que facilite la adopcién de nuevos comportamientos” (Lewin, 1951). Esta teoria
subraya la importancia de gestionar el cambio de manera cuidadosa y estratégica para minimizar

la resistencia y maximizar la aceptacion y adaptacion de los empleados.

Etapa de Descongelamiento: En esta primera etapa, el objetivo es preparar a la
organizacion para el cambio. Lewin argumenta que las organizaciones tienden a operar en un
estado de equilibrio establecido (status quo), y para implementar el cambio de manera efectiva,

es necesario descongelar las estructuras existentes. Esto implica deshacer los viejos habitos,
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actitudes y practicas que pueden actuar como barreras al cambio. Durante esta fase, es crucial
generar conciencia sobre la necesidad y el propoésito del cambio entre los empleados y partes

interesadas.

Etapa de Cambio: Una vez que se ha descongelado la situacion actual, se introduce y se
implementa el cambio deseado. Esta etapa implica la adopcién de nuevas practicas, procesos o
estructuras organizativas que mejoran la eficiencia, la adaptabilidad o la respuesta a las demandas
del entorno. Lewin enfatiza la importancia de la comunicacion clara, el liderazgo efectivo y el
apoyo activo de los lideres y gerentes durante esta fase para asegurar una transicion fluida y

exitosa hacia el nuevo estado deseado.

Etapa de Recongelamiento: La Gltima etapa del modelo implica estabilizar el cambio
implementado en la organizacién. Aqui, los nuevos comportamientos, procesos o estructuras se
solidifican y se integran en la cultura organizacional. Lewin advierte que sin esta fase de
recongelamiento, existe el riesgo de que la organizacion retroceda a sus antiguos patrones de
comportamiento. Es crucial asegurar que el cambio se haya internalizado y que se mantenga a lo

largo del tiempo.

2.5.3 Lateoria de sistemas organizacionales de Katz y Kahn

La teoria de sistemas de Katz y Kahn (1966) proporciona un marco integral para entender
las organizaciones como sistemas complejos de elementos interdependientes. Segun estos autores,
"las organizaciones son sistemas abiertos que interactian con su entorno y que pueden aprender,
adaptarse y cambiar en respuesta a presiones internas y externas" (Katz & Kahn, 1966). Esta
perspectiva destaca la necesidad de considerar el contexto organizacional y las interacciones entre

sus componentes al disefiar intervenciones para el desarrollo organizacional.
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Sistemas Abiertos: Katz y Kahn conciben a las organizaciones como sistemas abiertos que
interactlan constantemente con su entorno. Esto significa que las organizaciones reciben insumos
del entorno, los transforman a través de procesos internos y generan productos o servicios que son
devueltos al entorno. Este enfoque reconoce la importancia de la adaptabilidad y la respuesta

proactiva a los cambios externos para la supervivencia y el éxito organizacional.

Interdependencia de las Partes: Segln esta teoria, las organizaciones estan compuestas por
maltiples partes interdependientes que contribuyen al funcionamiento global del sistema. Estas
partes incluyen recursos humanos, estructuras organizativas, procesos operativos y sistemas de
informacion, entre otros. La interaccion y coordinacion efectiva entre estas partes son cruciales

para el funcionamiento eficiente de la organizacion.

Homeostasis y Equifinalidad: Katz y Kahn introducen el concepto de homeostasis
organizacional, que se refiere a la capacidad de la organizacion para mantener un estado de
equilibrio dinamico a través de ajustes internos y respuestas adaptativas a cambios externos.
Ademas, la teoria sugiere que las organizaciones pueden alcanzar los mismos objetivos finales
(equifinalidad) a través de diferentes caminos o estrategias, dependiendo de su contexto y recursos

disponibles.

Jerarquia de Sistemas: Katz y Kahn también discuten la idea de que las organizaciones
estan compuestas por multiples niveles de sistemas, desde unidades individuales hasta sistemas
mas grandes y complejos. Cada nivel tiene sus propias caracteristicas, funciones y patrones de
interaccion, y todos estos niveles estan interconectados y afectan el funcionamiento global de la

organizacion.
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2.6 Marco Conceptual

2.6.1 Estrés

El estrés es un fendbmeno complejo y multifacético que se refiere a la respuesta del cuerpo
y la mente ante demandas externas o internas percibidas como amenazantes o desafiantes. Hans
Selye, uno de los pioneros en la investigacion del estrés, definio el estrés como "una respuesta
inespecifica del cuerpo a cualquier demanda realizada sobre éI" (Selye, 1956). Esta definicion
subraya que el estrés puede ser provocado por una variedad de factores, tanto fisicos como

psicoldgicos, y que el cuerpo responde de manera similar a estos diferentes tipos de demandas.

2.6.2 Desarrollo Organizacional (DO)

El desarrollo organizacional (DO) es un enfoque sistemético y planificado para mejorar la
eficacia y salud de una organizacion a través de intervenciones en sus procesos, estructuras y
cultura. Este campo se centra en el cambio organizacional, utilizando teorias y practicas del
comportamiento organizacional y de la gestion del cambio para facilitar el crecimiento y el

desarrollo continuo.

2.6.3 Procesos que estan relacionados al Desarrollo Organizacional

Como hemos descrito, cuando hablamos de desarrollo organizacional, nos referimos a un
conjunto de técnicas, procesos, estructuras o aspectos relacionados al mejoramiento de la empresa
en todas sus areas y sus trabajadores. Dentro de ello, podemos hacer referencia a los
procedimientos 0 métodos que son mas relevantes para que una organizacion se desarrolla cada
vez mas. Aqui mencionamos los procedimientos mas importantes para el desarrollo

organizacional de una empresa.
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2.6.4 El proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal posiblemente es el proceso mas
fundamental para las organizaciones y que su eficiencia define en buena parte, el éxito o fallo de
una organizacion, ya que les permite identificar, atraer y elegir a los candidatos mas adecuados

para ocupar posiciones dentro de la empresa. Este proceso consta de varias etapas.

Gary Dessler, define las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en su

libro "Human Resource Management" (1999):

Planificacion: La empresa identifica las necesidades de personal y define los perfiles de
los puestos vacantes. Se determinan los requisitos y habilidades necesarios para desempefiar cada

funcion.

Reclutamiento: Consiste en atraer a candidatos potenciales para las vacantes anunciadas.
Esto puede hacerse a través de diferentes canales como anuncios de empleo, sitios web de empleo,

redes sociales, referencias de empleados actuales, ferias de empleo, entre otros.

Seleccion de Curriculos Vitae: Los candidatos envian sus curriculos vitae y cartas de
presentacion, los cuales son revisados por el equipo de recursos humanos o los encargados del
proceso de seleccion. Se preseleccionan aquellos que cumplen con los requisitos basicos del

puesto.

Entrevistas: Los candidatos preseleccionados son entrevistados para evaluar su idoneidad
para el puesto. Las entrevistas pueden ser individuales o grupales, y pueden incluir preguntas

sobre la experiencia laboral, habilidades técnicas y competencias personales.

Pruebas de seleccion: En algunos casos, se pueden administrar pruebas psicométricas, de

aptitud o de habilidades especificas para evaluar las capacidades de los candidatos.
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Referencias laborales: Se contactan las referencias proporcionadas por los candidatos para

obtener informacion adicional sobre su desempefio laboral y su idoneidad para el puesto.

Oferta de empleo: Una vez seleccionado el candidato ideal, se le hace una oferta de empleo

formal que incluye detalles sobre el salario, los beneficios y las condiciones de trabajo.

Integracion: Una vez aceptada la oferta, el nuevo empleado se integra a la organizacion a
través de un proceso de induccion, donde se le proporciona informacion sobre la empresa, sus

politicas, procedimientos y se le presenta al equipo de trabajo.

2.6.5 Capacidades y competencias de los empleados

Las capacidades y competencias de los empleados son elementos fundamentales en el
ambito laboral, ya que, describen las habilidades, conocimientos, comportamientos y atributos
que un individuo posee y que son relevantes para desempefiar con éxito un puesto de trabajo

especifico.

Capacidades: Se refieren a las habilidades y aptitudes especificas que un individuo ha
adquirido a lo largo del tiempo, ya sea a través de la educacion formal, la experiencia laboral, la
formacion o el desarrollo personal. Estas capacidades pueden ser técnicas, como el dominio de
un software o equipo especializado, o habilidades blandas, como la comunicacion efectiva, el

trabajo en equipo o la resolucion de problemas.

Competencias: Son las habilidades practicas y comportamientos observables que un
individuo demuestra en el lugar de trabajo y que estan relacionados con el desempefio exitoso de
sus responsabilidades laborales. Las competencias pueden incluir la capacidad de liderazgo, la
orientacion al cliente, la adaptabilidad, la toma de decisiones, la capacidad de trabajar bajo

presion, entre otras.
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Que el departamento de RR. HH desarrolle de forma continua las capacidades y
competencias de sus empleados es fundamental para el crecimiento y el éxito a largo plazo de las
organizaciones. Se puede ver como una inversion estratégica que contribuye a mejorar el
desempefio, promover el compromiso y la retencion, fomentar la innovacion y mantener la

competitividad en un entorno empresarial dinamico y cambiante.

2.6.6 Lacomunicacion de las empresas

La comunicacion interna en las empresas es el proceso de intercambio de informacion,
ideas, opiniones y mensajes entre los diferentes niveles jerarquicos, departamentos y empleados
dentro de una organizacion. Se centra en facilitar la fluidez de la informacion y en fomentar la

comprension, la colaboracion y la cohesion entre los miembros de la empresa.

El departamento de Recursos Humanos RR. HH., es fundamental en el mantenimiento de

una buena comunicacion interna por varias razones:

Facilita la transmision de informacién: El departamento de RR. HH. actia como un canal
central para transmitir informacién importante relacionada con politicas, procedimientos,
beneficios, oportunidades de desarrollo, entre otros, a todos los empleados de la organizacién de

manera clara y oportuna.

Promueve el compromiso y refleja el valor: Una comunicacion interna efectiva ayuda a
los empleados a sentirse valorados y comprendidos. Cuando el departamento de RR. HH.
mantiene una comunicacion abierta y transparente, los empleados se sienten mas comprometidos

con la organizacion y tienen una moral mas alta.

Fomenta la colaboracién y la cohesién: Una buena comunicacion interna facilita la

colaboracion entre los equipos y departamentos. El departamento de RR. HH. Puede promover
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actividades y herramientas que fomenten la interaccion entre los empleados, lo que fortalece los

lazos entre ellos y contribuye a una cultura organizacional positiva.

Mejora la resolucion de conflictos: Cuando existen malentendidos o conflictos en la
organizacion, el departamento de RR. HH. puede intervenir como mediador y facilitador para
resolver problemas de manera efectiva. Una comunicacion abierta y honesta ayuda a identificar y

abordar los problemas antes de que escalen.

Impulsa el desarrollo profesional: El departamento de RR. HH. puede proporcionar
informacion sobre oportunidades de capacitacion, desarrollo y crecimiento profesional. Al
mantener a los empleados informados sobre programas de desarrollo, cursos de capacitacion y
otras iniciativas, se fomenta el desarrollo de habilidades y competencias que benefician tanto a

los empleados como a la organizacion.
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Capitulo I11: Hipdtesis y variables

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis correlacional

Una hipotesis correlacional es una proposicion que sugiere la existencia de una relacion
entre dos 0 mas variables, pero sin establecer una causalidad directa entre ellas. Plantea que los
cambios en una de las variables se asocian o estan vinculados con cambios en otra, pero no implica

que una sea la causa directa de la otra.

La naturaleza correlacional radica en su objetivo que es identificar patrones de asociacion
entre variables, la cual se utiliza para explorar como dos variables se comportan juntas. Las
hipétesis correlacionales abren la puerta a un analisis mas profundo utilizando herramientas

estadisticas para predecir tendencias.

Por ello, las hipdtesis correlacionales de la investigacion se plantean de la siguiente

manera.

e Existe relacion entre el estrés laboral de los psicologos del area de recursos humanos y el

desarrollo organizacional de la empresa CMI.

e Sisedisminuye el estrés laboral de los psicologos del area de recursos humanos aumentara

el desarrollo organizacional de la empresa CMI.

3.2 Definicién conceptual de variables

VI: Estrés laboral

VD: Desarrollo organizacional
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Estrés laboral: es una respuesta del organismo frente a situaciones estresantes o de riesgo,
siendo una respuesta normal, la cual debe ser adaptativa ante el estimulo. Frente a este, se
experimentan diversos sintomas o respuestas fisicas, entre las cuales estan sudoracion excesiva,
pies 0 manos frias, alteracion de la respiracion, hormigueo, tensién muscular, dolores, entre otros,
ademds de respuestas psicolégicas como inquietud, angustia, miedo, preocupacion

desproporcionada, etc.

Desarrollo organizacional: se refiere al conjunto de diversos métodos, estrategias y
procesos que pone en marcha una organizacion para afrontar retos, alcanzar objetivos, rendir de
manera eficaz y crecer como organizacion. Este desarrollo organizacional implica un esfuerzo
dentro de la organizacion, el cual es estructurado y organizado ya que se enfoca en cambios ya se
generales o especificos para lograr una cultura organizacional sostenible y recipiente ante los

cambios.

3.3 Definicién operacional de VI'y VD

VI: Estrés laboral: respuesta bioldgica que se produce como consecuencia de las demandas del
entorno laboral, la cual produce una serie de sintomas al nivel emocional y fisico de quien lo
experimenta, el cual se puede clasificar en nivel alto, medio o bajo, segln la intensidad y

frecuencia de estos sintomas.

Dimensiones:

Fisicas: reacciones corporales, dolores de muasculos o cabeza, problemas digestivos, agitacion de

la respiracion, sudoracién, manos frias.

Psicoldgicas: ansiedad, blogqueo mental, preocupacion excesiva, problemas de memoria,

irritabilidad, etc.
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Comportamentales: aislamiento, desgano para realizar las actividades laborales.
Indicadores: ansiedad, nerviosismo, preocupacion y tension.

VD: Desarrollo organizacional: Funcionamiento de la organizacion, crecimiento, estructura

organizacional, métodos, estrategias, planeacion de acciones.
Dimensiones: planeacion, talento humano, sistema de gestion.

Indicadores: Tiempo en que se alcanzan las metas y objetivo, generacion de ideas y propuestas,

tiempo dedicado a las estrategias y practica de la gestion.
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Capitulo 1V: Metodologia de la investigacion

4.1 Principios éticos

En el marco de esta investigacion, los principios éticos que han sido guian tanto para el

proceso de recoleccion de datos como en la relacion con los participantes, se basan en las

directrices establecidas por el Cadigo ético de los profesionales de la psicologia, entre los cuales

se presentan los que han estado de manera puntual en la investigacion:

Declaracion de principios:

Garantizar la calidad cientifica del ejercicio profesional, el cual debe estar al servicio del

bienestar individual y social de la persona humana.

Garantizar la calidad cientifica del ejercicio profesional, el cual debe estar al servicio del
bienestar individual y social de la persona humana.

Respetar la dignidad de la persona humana y reconocer su diversidad, apegandose al
cumplimiento de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, a los fines cientificos
de la profesion y al trato equitativo de todas las personas.

Aplicar sus conocimientos con eficiencia y eficacia, respetando la integridad de la persona
y de las instituciones con quienes trabaja.

Contribuir al desarrollo cientifico de la ciencia psicoldgica y mantener un constante
crecimiento personal y profesional.

Cumplir principios y normas éticas y legales que regulan el Ejercicio de la profesion de la

Psicologia en El Salvador.

A) Respeto de los Derechos Fundamentales y la dignidad de las personas
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Respetan la autonomia y autodeterminacion de las personas, asi como su derecho a la

privacidad y a la confidencialidad, y cumplen con las normas derivadas del secreto profesional.

F) Responsabilidad cientifica y social

e Aceptan que su compromiso cientifico y profesional esta al servicio de la sociedad en la
que trabajan y viven, por lo que son agentes de cambio social y promueven su trabajo por
una sociedad maés justa y sana.

e Proporcionan sus conocimientos, estudios e investigaciones como aporte para la creacion
de leyes y politicas que contribuyan al desarrollo personal y social.

e Contribuyen al desarrollo de la Psicologia como ciencia, promoviendo avances e
investigaciones en los diferentes campos de accion de la psicologia, favoreciendo la salud

mental de las personas y de la sociedad.

4.2 Tipo de Investigacion

4.2.1 Enfoque de estudio

El enfoque de investigacion es mixto ya que han sido incluidos métodos cuantitativos y
cualitativos. Por una parte cuantitativos ya que permiten la recoleccion y andlisis de datos
numéricos para establecer patrones y relaciones entre variables mediante técnicas estadisticas con
medicién en un instrumento estandarizado como lo es el cuestionario el cual cuenta con una serie
de preguntas que requieren respuestas concretas o con ponderacion numérica, mientras que por
otra parte los métodos cualitativos que parten de una subjetividad a partir de la percepcién y
experiencia de cada individuo en cuanto al estrés y el efecto que este tiene o no en el desarrollo
organizacional de la empresa, permitiendo una vision mas detallada de los fenédmenos en estudio

con un cuestionario semiestructurado, siendo asi un enfoque que ha permitido ir integrando datos
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numericos y no numéricos donde se encuentran diferencias y similitudes entre la poblacion
muestra por medio de una técnica de disefio convergente paralelo que permite la recoleccion de

datos cuantitativos y cualitativos simultaneamente dentro del cuestionario.
4.2.2 Tipo de estudio

El tipo de estudio utilizado en dicha investigacion es correlacional ya que este tiene como
proposito principal es identificar la relacion existente entre dos o mas variables en un contexto
especifico, pero sin manipularlas. En el tipo de estudio correlacional el investigador mide las
variables tal y como se presentan en los participantes, sin intervenir para modificarlas.

Entre las caracteristicas claves del estudio correlacional se encuentran:

e Naturalidad del contexto: las variables no se alteran, se observan en su estado natural.

e Meétricas: los instrumentos utilizados para medir y analizar las variables.

e Asociacion, no causalidad: busca asociar no afirma que una de las variables causa la otra.

4.2.3 Disefio de Investigacion

El disefio es no experimental ya que esta es una estrategia de investigacion que se utiliza
por los investigadores pero que no manipulan deliberadamente las variables independientes para
poder observar sus efectos en las variables dependientes y asi observar y analizar las variables tal
como existen en su contexto natural. De disefio transversal ya que se determina la relacion entre
las variables tras recolectar datos en un unico punto en el tiempo, el cual en términos de costo es
menor y de tiempo menor de ejecucién. Con ello se realizara un andlisis estadistico de los datos

para identificar la correlacion entre variables.
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4.2.4 Nivel de profundidad

El nivel de profundidad es correlacional ya que el objetivo principal es determinar si existe

una relacion entre la VI'y VD sin manipular las variables, para observarlas de manera natural.
4.2.5 Poblacion

La poblacidon de esta investigacion estd compuesta por los empleados del &rea de Recursos
Humanos de la Corporacion Multi inversiones (CMI). Esta poblacion incluye a individuos que
desempefian funciones relacionadas con la gestion de personal, el desarrollo organizacional y
otras areas clave dentro del departamento. Siendo 21 psicdlogos, 15 Administradores, 5 Técnicos

de la informacidn y ciberseguridad.
4.2.6 Muestra

La muestra de la investigacion es no probabilistica de caracter intencional conformada por
21 psicologos del area de Recursos Humanos de la empresa CMI ya que dentro del grupo de
personas participantes comparten una misma profesion. El tipo de muestreo es por convivencia,
ya que se eligen a los psicélogos del area por orden de disponibilidad. Los participantes fueron
seleccionados mediante un muestreo de caracter voluntario, tomando como criterio que fueran
psicologos del area por orden de disponibilidad. Los participantes fueron seleccionados mediante
un muestreo de caracter voluntario, tomando como criterio que fueran psicélogos/as de profesion,
pertenecientes a CMI contando con la participacion de 21 psicologos mujeres y hombres, siendo
tres del sexo masculino y diecisiete del sexo femenino, quienes oscilan entre las edades de 24 a
40 afos de edad. Cabe mencionar que se obtuvo el consentimiento de los participantes,

garantizando la confidencialidad de sus respuestas.
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Variable

Estrés
laboral

4.2.7 Cuadro de operacionalizacion

Definicion
conceptual
Estado de
tension
fisico,
emocional y
psicologico
que  surge
cuando las
demandas
laborales
superan los
recursos
personales
del
individuo

Definicion
operacional
Nivel de
estrés
percibido por
los
psicologos
del area de
Recursos
Humanos de
la  empresa
CMI,
evaluado en
términos de
demanda,
control y
apoyo social

Dimensiones

Demandas
laborales

Control
laboral

Apoyo social

Reacciones
fisiologicas

Indicadore
s

Carga de
trabajo
percibida 'y
exigencias
laborales
frecuentes.

Grado de
autonomia
percibido
para tomar
decisiones
laborales.
Percepcio
n del
apoyo
recibido de
supervisor
es y
compaier
os en el
entorno
laboral.
Manifesta
ciones
fisicas
relacionad
as con el
estrés,
como
fatiga o
dolores

Instrumento

de medicion
Cuestionario de
Karasek

Cuestionario
mixto

Cuestionario de
Karasek

Cuestionario de

Karasek

Cuestionario
mixto
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Desarroll
0
organizac
ional

Proceso
dinamico
orientado a
optimizar la
eficiencia, el
desempefio
y la
adaptacion
organizacio
nal, a través
de practicas
que
fomentan la
comunicacio
n y el
desarrollo
de
competencia
S

Nivel de
desarrollo

organizaciona
I medido en
términos de
comunicacio
n interna,
reclutamiento
y seleccion y
desarrollo de
competencias

Impacto
emocional

Satisfaccion
laboral

Comunicacio
n interna

Reclutamient
0y seleccion

Desarrollo de
competencias

musculare
S.
Irritabilida
d o
desgaste
emocional
percibido.
Nivel de
satisfaccio
n o
insatisfacc
16n con el
ambiente
de trabajo.
Claridad,
frecuencia
y
efectivida
d en 1la
comunicac
16n  entre
gerentes y
empleados

Eficiencia
percibida
en los
procesos
de
seleccion 'y
reclutamie
nto de
personal.
Frecuencia
y
efectivida
d de las

Cuestionario
mixto

Cuestionario
mixto

Cuestionario
mixto

Cuestionario
mixto

Cuestionario
mixto
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capacitaci
ones
realizadas
a los
empleados

4.3 Métodos, técnicas e instrumentos

4.3.1 Métodos

Concurrente de triangulacion: se utilizo en nuestra investigacion en la creacion de un instrumento
que permitio recolectar simultdneamente datos cualitativos y cuantitativos. Este enfoque fue
elegido con el objetivo de obtener una representacion objetiva del fendmeno de estudio a través
de datos cuantificables, al mismo tiempo que se exploraba la dimension subjetiva mediante la
interpretacion cualitativa. La triangulacion de ambos tipos de datos nos permitié corroborar y
complementar los hallazgos, logrando una comprension mas completa y equilibrada del
fendmeno, integrando tanto aspectos numéricos como interpretaciones mas profundas y

contextuales propias de la psicologia.

4.3.2 Técnicas

Observacion: Ya que es un método de recoleccion de datos que implica el analisis directo
y sistematico y nos permitira observar el comportamiento y las acciones de los sujetos en el

entorno de trabajo.

Encuesta: Este método de recoleccién de datos nos permitird obtener respuestas sobre

opiniones, comportamientos, caracteristicas o0 hechos de forma rapida y cuantitativa.
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4.3.3 Instrumentos

La guia de observacion:

La guia de observacion tiene como objetivo el registrar informacidén de manera cerrada el
lenguaje no verbal y apariencia fisica de los participantes, pero también de la apariencia del area
laboral ya que es importante realizar la observacion tanto de los participantes como del entorno y

a su vez compara y analizar estos elementos en otro apartado que es exclusivo para los analisis.
Cuestionario:

Se disefi6 un instrumento de investigacién mixto, con un total de 22 items, ya que constaba
de dos partes, siendo quince preguntas cerradas y a base de una escala de Likert, mientras que se
encontraban siete preguntas cualitativas, sin embargo, algunas preguntas eran mixtas. La primera
parte tenia como objetivo detectar si los participantes habian experimentado sensaciones al nivel
psicolégico y fisico, ademas de las actividades y métodos que se realizan en la empresa las cuales
podrian estar relacionadas al factor estrés y el desarrollo de las actividades.
En la segunda parte del instrumento se tuvo como objetivo detectar si existia alguna dificultad en
cuanto a las funciones o procesos de la empresa, las necesidades, capacitaciones, solucién de
conflictos, tipo de comunicacion y el nivel de satisfaccion de los psicologos y psicologas de CMI.
Al momento de realizar la aplicacion del instrumento se hizo de manera individual con cada
participante, realizando una conversacion amena, explicando las generalidades del cuestionario y

aclarando algunas dudas que se presentaban.

Cuestionario de Karasek:

Se utilizé la prueba estandarizada de Karasek también conocido como el Job Content

Questionnaire (JCQ) o Cuestionario de Demanda-Control, fue desarrollado por Robert Karasek
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en 1979y que contiene 29 items de respuestas de tipo escala de Likert. Este instrumento se utiliza
para evaluar el estrés laboral, centrandose en dos dimensiones principales: las demandas laborales
(nivel de presion o exigencia en el trabajo) y el control laboral (grado de autonomia o capacidad
de decision que tiene un trabajador sobre su trabajo). Posteriormente, se afiadié una tercera

dimension, el apoyo social, que considera el respaldo recibido de comparfieros y supervisores.

4.4 Andlisis de datos

Para la recoleccién de datos, se aplicaran ambos instrumentos de forma tradicional, es
decir que, tanto la técnica de la observacion como el cuestionario, seran aplicados de forma
presencial y en papel. Esto con la finalidad de mantener la esencia de las investigaciones de tesis

y también para obtener los datos de la manera mas realista y directa.

El tiempo de la guia de observacién es relativa, ya que, el tiempo dependera de la
observacion de cada uno de los investigadores del equipo y del tiempo que permanezcan en las

instalaciones de la empresa CMI.

Con el tiempo de cuestionario, se calcula que, después de presentarse con cada psicologo

del &rea y dar las indicaciones pertinentes, se estaria finalizando entre 10 y 12 minutos.

Para la administracion del instrumento, se pretende permanecer en las instalaciones (el
area de RR. HH) y aplicar el instrumento al psic6logo que vaya teniendo disponibilidad, debido

a que, es una empresa grande, y no puede parar sus operaciones.

Cada psicologo debera responder a todo el cuestionario en tiempo real y no habra la

posibilidad de que ninguno se lleve el instrumento o que los instrumentos se queden en el area.

Con el Cuestionario de Karasek, esta prueba se finaliza normalmente también entre 10 a

12 minutos, su interpretacion se hace a través de la puntualizacion en escala Likert de algunos
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items en especifico que al sumarlos dan los valores a cada area del cuestionario.
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Capitulo V: Presentacion y analisis de resultados

En este capitulo se presenta la tabulacion estadistica de los datos obtenidos del
cuestionario de estrés y desarrollo organizacional, el cuestionario de estrés de Karasek, asi como
de la guia de observacion, se obtuvieron los siguientes resultados, los cuales se ilustran por medio

de graficas, asi como de manera descriptiva e interpretativa:

5.1 Graficas de resultados obtenidos

5.1.1 Gréficas por cada item del cuestionario

Nivel de estrés laboral en los psicologos de Recursos Humanos de CMI

100%
90%
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30% 24%

20%

10%

0%
Si No
El 76% de los psicologos de RR. HH. reportaron haber experimentado estrés, lo que indica
que la mayoria de los profesionales en esta area estan sometidos a altos niveles de presion laboral.
Este dato es crucial, ya que el estrés laboral puede tener implicaciones negativas tanto para los

empleados como para la organizacion.
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Sensaciones asociadas al estrés laboral de los psicologos

INSOMNI0  p—— 199
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Ardor en [0S 0j0S 380
Dolor de cabeza  pu—.-—— 380
Problemas estomacaltes e —————— 297
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El 62% de los psicologos de RR. HH. reportaron cansancio y el 52% preocupacion como
sintomas mas comunes de estrés, seguidos por fatiga, ardor en los ojos y dolor de cabeza (38%
cada uno). Otros sintomas incluyen inquietud, dolores musculares y problemas estomacales
(29%), mientras que sintomas menos frecuentes fueron insomnio, angustia y alteraciones en la
respiracion. La ausencia de sintomas graves como miedo o pérdida de peso es positiva, pero los
sintomas reportados reflejan un estrés significativo que impacta tanto el bienestar fisico como
emocional de los colaboradores. Esto resalta la necesidad de implementar estrategias de manejo
del estrés para mejorar su salud y productividad, favoreciendo asi el desarrollo organizacional de

CML.
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Actividades laborales que mas disfrutan los psicélogos

Satisfaccién y reconocimiento . 00
Capacitaciony desarrollo . 00
Resolucién de problemas .

Coordinaciony eventos I 3
Liderazgo y convivencia I 0

Sl IOy GOl N 100%

-10% 10% 30% 50% 70% 90% 110%

La actividad de seleccion y contratacion es la mas disfrutada por los psicélogos de RR.
HH. en CMI, con un 100% de los participantes indicandola como su favorita. Otras actividades
bien valoradas incluyen liderazgo y convivencia (52%), coordinacion y eventos (43%), y
capacitacion y desarrollo (29%). Sin embargo, solo el 24% disfrutan de la resolucion de

problemas.

Este patron sugiere que los psicélogos de RR. HH. se sienten mas satisfechos con
actividades relacionadas con la interaccion social y el crecimiento organizacional, como la
seleccidn de personal y el liderazgo. No obstante, la alta preferencia por seleccion y contratacion
podria reflejar la presion y complejidad que conlleva, lo cual puede generar estrés. Para mejorar
la satisfaccion laboral y reducir el estrés, CMI deberia considerar equilibrar la carga de trabajo,
promoviendo mas participacion en las actividades que los psicélogos disfrutan, ademas de
fomentar un ambiente de reconocimiento y desarrollo continuo. Esto contribuiria al bienestar y

rendimiento general de los colaboradores.
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Actividades que los psicélogos realizan fuera del trabajo para regular el estrés

Hacer actividades en casa I
Salir oon AMIEOS . e 7%
Hacer deporte o ejercicio I

Tlempo de calidad con & Tamila . N 557
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Las actividades mas comunes para regular el estrés fuera del trabajo entre los encuestados
son el tiempo de calidad con la familia (86%), salir con amigos (67%), y hacer deporte o ejercicio

(57%).

La alta preferencia por actividades como pasar tiempo con la familia y socializar con
amigos sugiere que el apoyo social juega un papel clave en la mitigacion del estrés laboral.
Implementar estas practicas no solo mejoraria el bienestar individual de los psic6logos de RR.
HH., sino que también fortaleceria la integracion y resiliencia dentro de la organizacion,
favoreciendo el desarrollo organizacional en CMI. Ademas, promover estas estrategias podria
reducir el ausentismo y aumentar la productividad, contribuyendo al éxito y sostenibilidad a largo

plazo de la empresa.
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Métodos que la empresa utiliza para prevenir el estrés en los psicologos

C itaci tant
apaciiaciones constanies G 337
Talleres de integracion _ 43%
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Los métodos mas implementados por la empresa para prevenir el estrés en sus
colaboradores incluyen celebraciones (76%), talleres de integracion (43%), y capacitaciones
constantes (33%). Esto refleja un enfoque multifacético, utilizando diversas estrategias que
combinan actividades recreativas y sociales con oportunidades de desarrollo profesional para

abordar el estrés laboral.

El énfasis en celebraciones y talleres de integracion busca fomentar un ambiente laboral
positivo y fortalecer el sentido de comunidad entre los colaboradores de CMI. Estas iniciativas no
solo ayudan a reducir el estrés individual mediante momentos de relajacién y conexion social,
sino que también mejoran la integracion y el trabajo en equipo. Las capacitaciones constantes,
por su parte, demuestran el compromiso de la empresa con el crecimiento profesional de los
colaboradores, proporcionandoles herramientas y habilidades para gestionar mejor las demandas
laborales y mitigar el impacto del estrés. Al integrar estas practicas, CMI no solo mejora el
bienestar de sus colaboradores, sino que también fortalece su desarrollo organizacional y su

capacidad de adaptacién en un entorno competitivo.
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Funciones dentro de la empresa que generan estrés a los psicologos

Temporada alta de reclutamiento
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Las funciones que mas estrés generan a los encuestados son la temporada alta de
reclutamiento (71%), seguida por las métricas (48%) y el proceso de seleccién de personal (29%).
Menos comunes, pero también estresantes, son las desvinculaciones laborales, la ejecucion de

capacitaciones, la organizacion de talleres y las evaluaciones del talento humano (todos con 5%).

El estrés elevado durante la temporada alta de reclutamiento sugiere que los psicélogos de
RR. HH. enfrentan una carga de trabajo intensa y presion en periodos criticos, lo que puede afectar
tanto su bienestar como la eficiencia operativa. La preocupacion por las métricas y el proceso de
seleccidn de personal resalta la necesidad de establecer expectativas claras y brindar los recursos
necesarios para un proceso justo y eficiente, reduciendo asi el estrés asociado con estas tareas
clave. Abordando estos aspectos, CMI no solo puede mejorar el bienestar de sus colaboradores,
sino también optimizar su capacidad para gestionar el estrés y fortalecer su contribucion al

desarrollo organizacional.
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Actividades laborales que menos disfrutan los psicologos
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La actividad que menos disfrutan los encuestados es la seleccion y contratacion (62%), seguida

por la resolucion de problemas (29%).

El alto porcentaje de respuestas negativas hacia la seleccion y contratacion sugiere que este
proceso puede percibirse como estresante o laborioso. La resolucién de problemas también
destaca como una fuente de insatisfaccion. Estos resultados resaltan la necesidad de revisar y
posiblemente optimizar estos procesos para mejorar el bienestar laboral y la eficiencia en el
equipo. Abordando estas areas, CMI puede mejorar la experiencia laboral de sus colaboradores y

fortalecer su contribucion al desarrollo organizacional.
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Percepcidn del nivel de estrés laboral en los psicologos
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Los resultados muestran que el 52% de los encuestados se califican como "muy

estresados". El 33% se siente "estresado".

Estos datos muestran una distribucion variada en los niveles de estrés, con la mayoria
experimentando niveles altos de estrés, pero también con una proporcion significativa en niveles
moderados y bajos. Esto resalta la importancia de que CMI reconozca la diversidad en las
percepciones de estrés y personalice las estrategias de apoyo para abordar las necesidades
individuales de los colaboradores, mejorando su bienestar y fortaleciendo su capacidad para

contribuir al desarrollo organizacional.
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Dificultad percibida por los psicélogos en funciones o procesos dentro de la empresa
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El 29% de los encuestados reporta dificultades en areas especificas de sus funciones o
procesos, mientras que el 71% no encuentra dificultades en las actividades que realiza dentro de
la empresa. Esto sugiere que la mayoria de los psicélogos de RRHH se sienten comodos y claros
en la ejecucion de sus tareas, mientras que el 29% que enfrenta dificultades indica que existen
areas que podrian mejorarse para asegurar que todos los colaboradores puedan desempefiar sus

funciones de manera efectiva y sin obstaculos.
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Funciones o procesos especificos que resultan mas dificiles para los psicélogos

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40% 33%
30%
20% 17% 17% 17% 17%
0%
Métricas Nuevos Fuentesde  Completacion
comunicacion proyectos reclutamiento de expedientes

interna

En base al item 9, el 29% de los encuestados indico tener dificultades con ciertas funciones
0 procesos. De este grupo, la completacion de expedientes es la dificultad mas mencionada, con
un 33%. Otras areas de dificultad, como fuentes de reclutamiento, nuevos proyectos, métricas y
comunicacion interna, tienen una participacion del 17% cada una. Esto muestra que las
dificultades son variadas, lo que sugiere la necesidad de soluciones especificas, como nuevas
herramientas o capacitacion en areas clave, para mejorar la eficiencia y efectividad en cada

funcion.
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Adecuacion percibida de los métodos utilizados por el &rea de RR.HH.
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En el item 11, el 90% de los encuestados considera que los métodos utilizados por el area
de RRHH son adecuados, lo que refleja un alto nivel de satisfaccion y confianza en las practicas
actuales del departamento. Sin embargo, el 10% restante no esta de acuerdo con la adecuacion de
estos métodos. Aunque la insatisfaccion es minima, es fundamental investigar las razones detras
de esta percepcion para identificar areas de mejora y perfeccionar los procesos, asegurando que

las précticas del departamento sean efectivas y satisfactorias para todos los colaboradores.
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Labores dentro del &rea de RRHH que necesitan actualizacion

El proceso de seleccion de personal I 52

Los métodos de reclutamiento de
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Los resultados muestran que el 52% de los encuestados consideran que el proceso de
seleccion de personal necesita actualizarse, lo que lo convierte en la principal area de mejora.
Ademas, el 38% sefiala la resolucion de conflictos y la comunicacién interna como funciones que
requieren atencion. EI 33% menciona la capacitacion del personal como otro aspecto que debe ser
mejorado. En menor medida, el 19% considera necesario revisar los métodos de reclutamiento y

el 10% ve la necesidad de mejorar funciones como néminay leyes laborales.

Esto indica que, aunque muchas areas del departamento de RRHH estan en una posicion
favorable, hay una necesidad urgente de modernizar el proceso de seleccion de personal, mejorar
la resolucion de conflictos y optimizar la comunicacién interna. También se debe dar prioridad a
la mejora de la capacitacion del personal, mientras que los métodos de reclutamiento y las
funciones administrativas, aunque de menor preocupacion, también deben ser revisados para

asegurar un rendimiento éptimo.

66



Realizacion de capacitaciones por el area de RR.HH.
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El 81% de los encuestados confirma que el area de RRHH realiza capacitaciones, lo que
indica que las actividades de formacion son una practica comdn y que la organizacién tiene un
compromiso significativo con el desarrollo profesional de los colaboradores. Sin embargo, el 19%
restante sefiala que no se realizan capacitaciones, lo que podria reflejar una discrepancia en la
percepcién de las iniciativas de formacion o una falta de comunicacién efectiva sobre estas
oportunidades. Es importante abordar esta brecha para mejorar la transparencia y garantizar que
todos los colaboradores estén informados y puedan aprovechar las capacitaciones disponibles, lo

que fortaleceria la cohesion y el desarrollo continuo en la organizacion.
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Las capacitaciones que consideran los psicélogos més relevantes
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Los datos muestran que las capacitaciones mas valoradas por los encuestados son las
habilidades blandas e inteligencia emocional (38%), seguidas por nuevas herramientas (33%). En
menor medida, comunicacién interna (19%), clima laboral (5%) y pruebas psicométricas (5%)

son vistas como areas relevantes, con un 10% de encuestados dejando en blanco esta seccion.

Estos resultados sugieren que los psicélogos de RRHH valoran mas las capacitaciones que
mejoran tanto su competencia técnica (como el manejo de Excel y nuevas herramientas) como su
competencia emocional e interpersonal. Esto refleja la importancia que dan al desarrollo integral
de habilidades que no solo optimizan su desempefio individual, sino que también favorecen la

colaboracion y el ambiente laboral en general.
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Valoracion del beneficio de las capacitaciones dentro de la empresa
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El 71% de los encuestados califica el beneficio de las capacitaciones como "muy alto”,
mientras que un 29% lo considera "alto". Esto refleja una percepcion muy positiva de las
capacitaciones, indicando que estas contribuyen significativamente al desarrollo profesional y
personal de los empleados. Esta valoracion alta puede aumentar la motivacion, mejorar la
retencion de talento y favorecer la mejora continua de habilidades dentro del equipo de RR. HH.
Continuar invirtiendo en programas de capacitacion efectivos y alineados con las necesidades del
personal permitird a CMI fortalecer la gestion del estrés laboral y optimizar su contribucion al

desarrollo organizacional a largo plazo.
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Valoracion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
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Bueno Excelente

El 67% de los encuestados califica el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de
la empresa como "bueno™, y un 33% lo califica como "excelente". Estos resultados reflejan una
percepcion positiva en general del proceso, indicando que los psicologos de RR. HH valoran su
efectividad y calidad. Un proceso bien evaluado es clave para una integracion exitosa de nuevos
colaboradores, lo cual favorece la satisfaccion laboral y la eficiencia operativa en CMI. A pesar
de esta evaluacion positiva, es esencial seguir evaluando y mejorando los procesos para

mantenerlos alineados con las expectativas de la empresa y el mercado laboral.
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Valoracién de la intervencion del area de RRHH en la resolucién de conflictos
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Eficaz Muy eficaz

El 57% de los encuestados califica la intervencion del area de RRHH en la solucion de
conflictos como "eficaz", mientras que un 38% la considera "muy eficaz". Solo un 5% opina que
es "moderadamente eficaz". Estos resultados reflejan una evaluacion positiva en general, lo que
sugiere que los psicdlogos de RR. HH en CMI perciben que las estrategias de resolucion de
conflictos implementadas por el area son efectivas y contribuyen a un ambiente laboral mas
armonioso y productivo. Esta percepcion positiva es fundamental para fomentar la colaboracién
y la satisfaccion en el equipo. Sin embargo, es clave seguir evaluando y mejorando estas

estrategias para asegurar su efectividad y alineacién con las necesidades de la organizacion.
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Percepcidn de la comunicacion en el &rea de RR.HH.
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Asertiva No asertiva

El 90% de los encuestados califica la comunicacion en el area de Recursos Humanos como
"asertiva”, lo que indica una evaluacion positiva de como se gestionan las interacciones dentro de
este departamento. Esta percepcion sugiere que la comunicacion dentro de RR. HH en CMI esta
facilitando relaciones laborales efectivas, promoviendo la colaboracion y garantizando que las
necesidades y expectativas de los empleados sean adecuadamente atendidas. La comunicacién
asertiva es clave para mantener un ambiente laboral saludable y contribuir al bienestar general de
los colaboradores. La evaluacion favorable refuerza la importancia de continuar fortaleciendo
estas habilidades comunicativas para mejorar ain mas la gestion del talento humano y el

desarrollo organizacional en la empresa.
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Percepcién de la comunicacién entre el area de RR.HH. y otras &reas de la empresa
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Deficiente

Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente positiva de la comunicacion
entre el a&rea de RRHH y las otras areas de la empresa en CMI, con un 33% describiéndola como
"asertiva" y un 24% considerandola "buena”. Sin embargo, también existen areas de mejora, ya
que un 19% la califica como "no asertiva/deficiente” y un 10% la considera "confusa". Estas
diferencias sugieren que, aungue la mayoria de los colaboradores perciben una comunicacion
eficaz, todavia hay espacios en los que se puede fortalecer el flujo de informacién y la claridad en
los mensajes. Abordar las preocupaciones de aquellos que califican la comunicacién de forma
negativa puede mejorar la colaboracion interdepartamental, optimizar los procesos y fomentar un

ambiente organizacional mas integrado y eficiente en CMI.
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Funciones mas complicadas dentro del &rea de RR.HH.

El proceso de seleccion de personal I
Los métodos de reclutamiento I 30
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Los resultados muestran que las funciones mas desafiantes dentro del &rea de RRHH para
los encuestados son el proceso de seleccion de personal (43%) y la resolucion de conflictos (48%),
dos areas clave que requieren habilidades avanzadas y una gestion eficiente. Estas funciones son
esenciales para el funcionamiento de RRHH, ya que el proceso de seleccion impacta directamente
en la calidad del talento contratado y la resolucion de conflictos afecta el clima laboral. La menor
complejidad percibida en areas como la desvinculacion de un colaborador y el manejo de la
comunicacion interna sugiere que, aunque son importantes, no representan los mismos desafios

que las funciones de seleccion y resolucion de conflictos.

Para mejorar la efectividad en estas areas criticas, CMI podria considerar ofrecer
capacitacion especializada y mejorar los recursos disponibles para RRHH. Esto no solo
optimizaria el desempefio individual y departamental, sino que también fortaleceria la capacidad
del departamento de RRHH para contribuir al bienestar organizacional y al desarrollo efectivo de

la empresa.
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Estado emocional al finalizar la jornada laboral
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La mayoria de los psicélogos de RR.HH. en CMI se sienten felices (57%) y satisfechos
(71%) al final de su jornada laboral, lo que refleja un ambiente laboral positivo. Sin embargo, un
19% experimenta estrés y un 5% ansiedad o desmotivacion, lo que sefiala areas de mejora en el
manejo del bienestar emocional. Es crucial que CMI siga evaluando y adaptando sus estrategias
para apoyar la salud emocional del personal, promoviendo un ambiente méas saludable y

contribuyendo al desarrollo organizacional.
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Valoracion de las capacidades dentro de la empresa
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Altas Muy altas

La mayoria de los psicologos de RR. HH en CMI se perciben como altamente capacitados,

con un 57% evaluando sus habilidades como "altas” y un 43% como "muy altas". Esta

autoevaluacion positiva refleja un fuerte sentido de confianza y preparacion, lo que puede

contribuir al éxito organizacional y mejorar la motivacion y el compromiso dentro del equipo.
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5.1.2 Gréficas de relacion de los items del cuestionario

5.1.2.1 Gréfico de relacion entre el item 1y 2

Relacion entre el nivel de estrés percibido y las sensaciones experimentadas
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Fase psicoldgica Fase fisica Fase fisiologica
Los datos muestran que los sintomas psicoldgicos (40%) son los mas comunes entre los
psicélogos de RR. HH en CMI, seguidos por los sintomas fisioldgicos (37%) y fisicos (23%). Al
correlacionar con el item 1y 2, un 76% de los psicélogos reportan estrés, con malestares
psicoldgicos como preocupacion e insomnio, fisicos como cansancio y dolores musculares, y
fisiol6gicos como dolores de cabeza y malestar estomacal. A pesar de las iniciativas de la empresa,

como celebraciones y talleres, el estrés sigue siendo un desafio en el area de RR. HH..
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5.1.2.2 Graéfico de relacion entre el item 3y 7

Relacion entre las actividades disfrutadas y las menos disfrutadas por los psicélogos en su

lugar de trabajo
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Las actividades mas disfrutadas por los psicologos de RR. HH en CMI son la seleccion y
contratacion (100%), liderazgo y convivencia (52%) y coordinacion de eventos (43%). Sin
embargo, la seleccion y contratacion también es la menos disfrutada (62%), seguida por
resolucion de problemas (29%) y coordinacién de eventos (14%). Esto sugiere que, aunque la
seleccion y contratacion es clave, genera estrés. Actividades como liderazgo y convivencia se
disfrutan mas, mientras que las tareas de resolucion de problemas y coordinacién de eventos deben

gestionarse para reducir el estrés y mejorar el desarrollo organizacional.
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5.1.2.3 Gréfico de relacién entre el item 6y 20

Relacion entre las funciones que generan estrés y las funciones més complicadas dentro del

area de RR.HH.
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Los resultados muestran una discrepancia entre las funciones que generan mas estrés y las
que se consideran mas complicadas. La temporada alta de reclutamiento genera el mayor estrés
(71%), pero no se considera una de las funciones mas complicadas. En cambio, el proceso de
seleccidn de personal (29% de estrés) y la resolucidn de conflictos (48% de dificultad) son vistas
como funciones mas complicadas. Las métricas, aunque generan estrés (48%), no son vistas como
complicadas. Esto sugiere que el estrés en periodos criticos como la temporada alta de
reclutamiento puede afectar el bienestar, mientras que las funciones complicadas requieren
habilidades y recursos especificos. Mejorar el apoyo y la capacitacion en estas areas podria

fortalecer el desempefio del departamento y el desarrollo organizacional en CMI.
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5.1.2.4 Grafico de relacion entre el item 11y 12

Relacion entre la percepcion de la adecuacion de los métodos de RR.HH. y las labores que

necesitan actualizacion
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Las actividades mas disfrutadas por los psicologos de RR. HH en CMI son la seleccién y
contratacion (100%), liderazgo y convivencia (52%) y coordinacién de eventos (43%). Sin
embargo, la seleccion y contratacion también es la menos disfrutada (62%), seguida por
resolucion de problemas (29%) y coordinacion de eventos (14%). Esto sugiere que, aunque la
seleccién y contratacion es clave, genera estrés. Actividades como liderazgo y convivencia se
disfrutan mas, mientras que las tareas de resolucion de problemas y coordinacion de eventos deben

gestionarse para reducir el estrés y mejorar el desarrollo organizacional.
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5.1.2.5 Gréfico de relacion entre el item 18 y 19

Relacion entre la percepcion de la comunicacion de los psicélogos de RR.HH. con otras

areas de la empresa
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Los datos muestran una diferencia significativa en la percepcion de la comunicacion entre
el area de RRHH y otras areas. Mientras que el 90% de los encuestados considera que la
comunicacion dentro de RRHH es asertiva, solo el 33% percibe lo mismo en la comunicacion con
otras areas. Ademas, un 19% de los encuestados considera que esta comunicacion es no asertiva,
frente al 10% dentro de RRHH. El resto de los encuestados valora la comunicacion entre areas
como buena (24%), efectiva (14%) o confusa (10%), lo que sugiere que hay margen para mejorar

la comunicacion interdepartamental.
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5.1.3 Gréficas del cuestionario de Karasek

Distribucion de las respuestas sobre el control en el trabajo
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Los resultados muestran que la mayoria de los psicologos perciben que su trabajo les exige
aprender cosas nuevas, con un 52% de los encuestados estando "De acuerdo” y un 43%
"Completamente de acuerdo". Esto indica una alta necesidad de actualizacion y aprendizaje
continuo dentro de sus funciones. Ademas, un 62% de los psicologos consideran que su trabajo
requiere un nivel elevado de calificacion, lo que resalta la exigencia de habilidades especializadas

y formacidn constante en sus roles.

En cuanto a la creatividad, un 57% menciona que su trabajo requiere creatividad, y un
38% lo respalda con un acuerdo total, lo que refleja que la creatividad es una habilidad clave que
se demanda en su labor diaria. Aungue un 38% de los psicdlogos esta "En desacuerdo” con la idea

de que su trabajo es monétono, un 14% esta "Totalmente en desacuerdo”, lo que sugiere que la
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mayoria no ve su trabajo como rutinario o carente de diversidad.
La autonomia también es un factor importante en la percepcion de los empleados, ya que un 67%
se siente libre de decidir como hacer su trabajo y un 29% siente que tiene una libertad total en
este aspecto. Ademas, un 62% menciona que puede tomar decisiones autbnomamente, lo que
resalta la confianza que la empresa tiene en sus habilidades para manejar sus responsabilidades.
Por otro lado, un 71% de los psicologos sienten que tienen la oportunidad de hacer cosas diferentes
en su trabajo, lo que resalta la percepcién de variedad y dinamismo en las tareas diarias. Respecto
a la influencia sobre su entorno laboral, un 52% se siente capaz de influir en cémo ocurren las
cosas en su trabajo, lo que denota un equilibrio entre el control personal y las dindmicas de trabajo.
Finalmente, la mayoria, con un 43% "De acuerdo™ y un 57% "Completamente de acuerdo”, siente
que su trabajo les permite desarrollar sus habilidades personales. Esto refleja una fuerte

percepcidn de crecimiento y desarrollo dentro de su rol en la empresa.

Distribucion de las respuestas sobre las exigencias del trabajo
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EXIGENCIAS DEL TRABAJO
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Los resultados indican que la mayoria de los psic6logos de RR. HH. en CMI perciben que
su trabajo exige rapidez, con un 67% de los encuestados estando "De acuerdo". Esta exigencia de
velocidad sugiere que las tareas se deben completar de manera eficiente y dentro de plazos
ajustados. Ademas, un 76% considera que su trabajo requiere un gran esfuerzo mental, lo que
podria estar relacionado con la alta carga cognitiva que enfrentan en su dia a dia, lo que a su vez

podria contribuir al estrés laboral.

En cuanto a la concentracion, un 48% de los encuestados esta "De acuerdo™ y un 33%
"Completamente de acuerdo"” en que su trabajo requiere una concentracion sostenida durante
largos periodos, lo que podria generar agotamiento mental si no se gestiona adecuadamente. Sin
embargo, cuando se les pregunto sobre interrupciones, un 24% estd "Totalmente en desacuerdo™
y un 67% esta "En desacuerdo”, lo que sugiere que las interrupciones no representan un problema

significativo para la mayoria.
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Por ultimo, en relacion con las demoras por la dependencia de otros, un 67% de los
encuestados esta "Totalmente en desacuerdo™ con la idea de que se retrasan debido a esperar el
trabajo de otras personas. Esto indica que, en general, los psicdlogos perciben que tienen
suficiente autonomia para cumplir con sus tareas sin verse excesivamente afectados por la

dependencia de otros.

Distribucion de las respuestas sobre el apoyo social del trabajo
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APOYO SOCIAL
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Los resultados muestran que la mayoria de los psicélogos en RR. HH. en CMI perciben a
sus jefes de manera muy positiva. Un 76% considera que su jefe se preocupa por su bienestar, y
un 81% siente que su jefe escucha atentamente lo que dicen. Ademas, un 71% cree que su jefe
facilita la realizacion de su trabajo y fomenta la colaboracion, con el 71% afirmando que su jefe

logra que el equipo trabaje unido.

En cuanto a los compafieros de trabajo, la mayoria siente que estan calificados para las
tareas que realizan, con un 67% "Completamente de acuerdo"”. También perciben que no existen
actitudes hostiles, ya que un 71% esta "Totalmente en desacuerdo” con esa afirmacién. Ademas,
el ambiente de trabajo se describe como amistoso, con un 67% de los encuestados
"Completamente de acuerdo™ en que sus comparieros son amistosos y un 71% percibe un fuerte

apoyo mutuo en el trabajo.
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Por Gltimo, un 62% considera que sus comparieros facilitan la realizacion de su trabajo, lo

que refleja una alta cooperacion y un entorno de trabajo eficaz

5.2 Andlisis sintético del cuestionario de Karasek

Los resultados del cuestionario revelaron tres aspectos clave del entorno laboral para los

psicélogos en esta area:

1. Demanda Laboral Moderada: Los psicologos experimentan un nivel de demanda que no
se considera excesivamente alto. Esto sugiere que, en general, la carga de trabajo y las
exigencias laborales estan en un nivel manejable para el equipo. Esto implica que el equipo
de psicblogos no estad sometido a presiones extremas ni a una carga de trabajo abrumadora.
Esto es positivo, ya que niveles moderados de demanda pueden reducir el riesgo de

agotamiento y estrés cronico.

2. Control Alto: El alto nivel de control observado indica que los psic6logos tienen una
considerable autonomia en sus tareas y decisiones diarias. Este control puede incluir la
capacidad para organizar su propio trabajo, tomar decisiones importantes y utilizar una
variedad de habilidades en su rol.
El alto nivel de control es un aspecto favorable del entorno laboral. Los psic6logos tienen
la capacidad de influir en sus tareas y de tomar decisiones autonomas. Esta autonomia no
solo contribuye a una mayor satisfacciéon laboral, sino que también puede aumentar la
motivacién y el compromiso con el trabajo. La capacidad de gestionar su propio trabajo y
aplicar sus habilidades puede fomentar un entorno de trabajo mas dinamico y menos

estresante.

3. Apoyo Social Alto: La alta puntuacion en apoyo social sugiere que los psicologos reciben
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un soélido respaldo de sus comparfieros de trabajo y supervisores. Este apoyo puede
manifestarse en términos de colaboracion, asesoramiento, y recursos disponibles que

facilitan su desempefio laboral.

El apoyo social elevado es un factor crucial que puede minimizar el estrés. Un buen apoyo
de comparfieros y supervisores no solo ayuda a los psicdlogos a manejar mejor las
demandas del trabajo, sino que también contribuye a una cultura organizacional positiva.
El apoyo social en el entorno laboral es un importante regulador del estrés, ya que, facilita

la comunicacion y la resolucién de problemas dentro del equipo.

Con la aplicacién del cuestionario de Estrés Laboral de Karasek podemos concluir que, el

area de Recursos Humanos de la empresa CMI muestra un entorno laboral equilibrado. La

combinacién de una demanda moderada, un alto nivel de control y un sélido apoyo social sugiere

que el equipo estd en una posicion relativamente favorable para gestionar el estrés laboral.

5.2.1 Interpretacion de resultados del Cuestionario de Karasek

Debido a que el cuestionario de Karasek es un cuestionario que su interpretacion se hace

a través de escalas Likert, utilizaremos los datos en macro, para realizar una interpretacion global.

Este cuestionario evalla 3 areas de interés:

Area de Exigencias del trabajo: Haciendo la sumatoria de los items 10, 11, 15, 16 y 18,
esta area obtuvo un puntaje global de 3 puntos de 5. Con lo cual se interpreta que, los
psicologos del area de Recursos Humanos de la empresa CMI expresan que la exigencia

que demanda su trabajo es de un 60%. Esto seria una exigencia moderada.

Area de Control del trabajo: Haciendo la sumatoria de los items 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,y
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9, esta &rea obtuvo un puntaje global de 8 puntos de 9. Lo que significa que, en términos
de porcentajes, los psicdlogos del area de Recursos Humanos de la empresa CMI,
consideran que, tienen un 89% de control en todo lo relacionado a su trabajo. Esto es un

muy alto nivel de control.

Area de Apoyo social: Haciendo la sumatoria de los items 19, 20, 22, 23, 24, 25, 27, 28
y 29, esta area obtuvo un puntaje global de 8 puntos de 9. Lo que significa que, los
psicologos del area de Recursos Humanos de la empresa CMI, consideran que, las
relaciones sociales con los compafieros de trabajo del area y las diferentes jerarquias es

muy buena con un 89%. Esto es un muy alto nivel de comunicacién y sociabilidad.

5.3 Analisis de la guia de observacion

Lenguaje no verbal de los empleados del drea

NADA [ POCO | NORMAL | MUCHO
Los empleados se  mostraron
nerviosos ante nuestra llegada.

Los empleados hacen contacto visual
con los evaluadores.

Los empleados se  mostraron
expresivos y participativos durante
nuestra llegada.

Los empleados mantuvieron un tono
de voz natural y comprensible.

Los empleados se  mostraron
comodos durante nuestra llegada.
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Apariencia fisica de los empleados del drea.

NADA | POCO | NORMAL | MUCHO

La vestimenta de los empleados del
drea era adecuada.

Los empleados mostraban signos de
cuidado y aseo personal.

Los empleados del drea se miraban
saludables.

Apariencia del espacio vy drea laboral

NADA ( POCO | NORMAL | MUCHO
El area laboral se miraba limpia e
higiénica.

Los empleados tenian un espacio
personal y adecuado para trabajar.

El area de trabajo de los empleados
estaba limpia v organizada.

En el area laboral habia flindez de
aire vy luz.

El area laboral tenia el mobihano
suficiente.

El area laboral tenia ruido.

El area laboral estaba ordenada.

Con nuestra guia de observacion, podemos sintetizar que, tanto el espacio laboral
como el aspecto personal de cada uno de los empleados del area de Recursos Humanos

de la empresa CMI es adecuado, no se observd ninguna clase de falla en esos dos
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aspectos. Con el area del lenguaje corporal de cada empleado hubo una pequefia
variacion, pero dichas variaciones no reflejan ningln aspecto psicoldgico importante,
debido a que, algunos empleados se mostraron més relajados y con un lenguaje corporal
mas controlado que otros, sin embargo, esto pudo haber sido producto de la diversa

personalidad de cada empleado.
5.4 Analisis e integracién de resultados

La presente investigacion se realizd con el objetivo de analizar si existe una relacion entre
el estrés laboral de los psicélogos en el &rea de Recursos Humanos de la empresa CMI vy el
desarrollo organizacional de la misma, tomando en cuenta una variable independiente “el estrés”
de los psicologos del area de Recursos Humanos y una variable dependiente “el desarrollo

organizacional de la empresa CMI”.

Se tomd una muestra de 21 psicélogos los cuales pertenecen en un 100% al area de
Recursos Humanos donde el sexo y o género de dichos profesionales no se tomo en cuenta ya
que, no era parte de los intereses de la investigacion. Las edades de estos también fueron

irrelevantes, sin embargo, no habia psic6logos menores de 20 afios ni mayores de 45.

Para la investigacion, se retomaron algunas teorias relacionadas al estrés laboral y el
desempefio organizacional, sin embargo, dichas teorias, Gnicamente sirvieron para comprender de
mejor forma los datos obtenidos, ya que, investigaciones previas acerca del estrés y el desarrollo
organizacional no se encontraron directamente. Mencionadas de la més importante a la menos

relevante tenemos:

La teoria del estrés laboral de Karasek (1979) la cual se explica de manera muy

correlacional los aspectos del estrés y como esto puede afectar en la salud del empleado y por
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ende a corto plazo terminaré afectado el desempefio de este empleado al interior de la empresa.
Dicha teoria también explica como el estrés de un empleado es producto de la constante

interaccion negativa que la propia organizacion le genera al empleado.

Otra de las teorias es la de los sistemas organizacionales de Katz y Kahn (1966), teoria la
cual explica como las organizaciones son sistemas extremadamente complejos e
interdependientes de todos los sistemas y que tienen muchas divisiones y subsistemas y en su
totalidad estos sistemas cambian a partir de la interaccion de los sistemas con otros subsistemas,
pero también con todos los recursos que posee la organizacion, ya sean los recursos financieros,

recursos de produccion, recursos culturales y recursos humanos.

Una vez explicadas las teorias principales en las cuales basaremos nuestros resultados, al
analizar, graficar e interpretar los datos que logramos obtener con nuestros instrumentos, podemos
interpretar que, los datos muestran que el estrés laboral es un problema significativo entre los
psicélogos de Recursos Humanos (RR. HH.) de laempresa CMI. El 76% de los psic6logos reporta
sentirse estresados, con sintomas psicol6gicos como preocupacién e insomnio (40%), fisicos
como dolores musculares (23%) y fisiolégicos como dolores de cabeza y malestares estomacales
(37%). Este alto nivel de estrés puede tener un impacto directo en la eficiencia de los psicologos
para reclutar y seleccionar empleados. Y aunque en el item 21, se expresa una contrariedad,
debido a que solo el 19% de los psic6logos reportan sentirse estresados al finalizar su jornada
laboral, este dato lo podemos interpretar de forma subjetiva, en el sentido que, aungque son pocos
los psicologos que expresan sentirse estresados como tal, la mayoria, con un 71% expresan
sentirse cansados, esto hace conectar ambos items dentro de una contrariedad a primera vista,
pero de forma mas directa, no hay

contrariedad ya que, el cansancio es parte del estrés.

92



La actividad de seleccién y contratacion, aunque disfrutada por el 100% de los psicélogos,
también es mencionada como una de las principales fuentes de estrés (62%). Esta paradoja sugiere
que, aunque los psicdlogos encuentran satisfaccion en esta tarea, la presion asociada a indicadores
y cargas de trabajo puede afectar negativamente su desempefio. La temporada alta de
reclutamiento genera el mayor estrés (71%), pero no es vista como la funciéon mas complicada, lo
que sugiere que la presion temporal y la carga de trabajo durante estos periodos criticos puede

afectar la eficiencia de los psic6logos.

Asi mismo, obtuvimos que, el estrés también podria influir en la capacidad de los
psicélogos de RR. HH. para desarrollar capacidades y competencias en los empleados de otras
areas. Aunque las actividades relacionadas con el liderazgo y la convivencia (52%) y la
capacitacién y desarrollo (generalmente disfrutadas) pueden contribuir positivamente al
desarrollo organizacional, los altos niveles de estrés pueden limitar la efectividad de estas

actividades.

También, la percepcion de la necesidad de actualizar procesos, como el de seleccion de
personal (52%), el manejo de la comunicacion internay la intervencién en conflictos (ambos con
38%), y la capacitacion del personal (33%), sugiere que el estrés puede estar impidiendo que los
psicélogos de RR. HH. realicen estas funciones de manera Optima. La discrepancia entre las
funciones que generan mas estrés y las que son consideradas mas complicadas destaca la

necesidad de recursos y habilidades especificas para manejar estas tareas efectivamente.

Otro dato que pudimos obtener fue que la comunicacién interna entre gerencias y
empleados es otra area que podria estar siendo afectada por el estres. EI 90% de los psicologos de
RR. HH. percibe que la comunicacion interna es adecuada; sin embargo, solo el 33% considera

que la comunicacion con otras areas de la empresa es asertiva, a pesar que los demas porcentajes
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no hacen referencia a una comunicacion negativa como tal, el notorio contraste entre lo que opinan
que es la comunicacion y el notorio porcentaje mas bajo que manifiesta que la comunicacién es
asertiva y dptima es fuente para analizar dicho contraste. Esta discrepancia puede ser indicativa
de como el estrés afecta la calidad de la comunicacién interna y la capacidad de los psicologos

para mantener una comunicacion efectiva con otras areas.

La percepcion de comunicacion no asertiva entre RR. HH. y otras areas solo fue de un
19% esto, con la necesidad de actualizar procesos de comunicacion interna sugieren que el estrés
podria estar impidiendo una comunicacion clara y efectiva. Esto puede tener implicaciones
negativas no solo para el bienestar de los psic6logos, sino también para la cohesion y desarrollo

organizacional.

Es importante recalcar que, a pesar de que los datos muestran que el estrés sin esta
influyendo en los procedimientos, métodos y operaciones de la empresa CMI, hay que especificar
el tipo y a qué nivel esta influyendo, debido a que, es cierto que el estrés esta presente en el area
de RR. HH de la empresa pero esto no significa que dichas operaciones hayan mermado o
disminuido su eficacia directamente, ya que, las labores como reclutar y seleccionar personal,
realizar capacitaciones, aplicar pruebas, realizar eventos empresariales, mantener el orden y los
conflictos a nivel interno, se ha seguido realizando en tiempo y forma normal, sin embargo, los
datos nos permiten expresar que, posiblemente la eficacia de las labores no ha disminuido, pero
la eficiencia si. Ya que, los propios psicologos mencionan tener mas dificultades a la hora de
reclutar y seleccionar empleados, solucionar conflictos y mantener una buena comunicacion
interna. Y dicha baja de eficiencia esta siendo influida

seguramente en mayor medida por la sobrecarga laboral.

Es asi como, basandonos en la teoria del estrés laboral de Karasek (1979), los psicologos
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del area de Recursos Humanos de la empresa CMI, estan estresados en mayor medida por la
sobrecarga y masividad de trabajo que realizan, generando asi una disminucion en la eficiencia a
la hora de reclutar y seleccionar empleados, solucionar conflictos y mantener una buena
comunicacion interna.

Respecto a la validacion y contrastacion de los resultados obtenidos con

respecto a las hipdtesis correlacionales de nuestra investigacion, tenemos que:

Hipdtesis 1: Existe relacion entre el estrés laboral de los psic6logos del area de recursos
humanos y el desarrollo organizacional de la empresa CMI.
e Confirmada parcialmente:
Los datos respaldan que el estrés laboral tiene una relacion negativa con la
eficiencia en las actividades criticas para el desarrollo organizacional, como
reclutamiento, resolucion de conflictos y comunicacion. Sin embargo, la eficacia
general de las operaciones no parece haberse visto afectada directamente, ya que
las tareas siguen completandose en tiempo y forma.
Hipotesis 2: Si se disminuye el estrés laboral de los psicélogos del area de recursos
humanos, aumentara el desarrollo organizacional de la empresa CMI.
e Apoyada indirectamente.
Aunque la investigacion no midi6 directamente el impacto de la reducciéon del
estrés en el desarrollo organizacional, los resultados sugieren que al abordar
factores estresantes (como la sobrecarga de trabajo y la presion en periodos
criticos), podria mejorarse la eficiencia en las actividades clave, favoreciendo

indirectamente el desarrollo organizacional.
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5.4.1 Comparacion y contraste con los resultados del cuestionario de

estrés y desarrollo organizacional con el cuestionario de Karasek

Es necesario contrastar ambos instrumentos de evaluacion psicolégica, el cuestionario de
estrés que realizamos para la investigacion y el cuestionario de Karasek, ya que asi, podemos
tener una visién multidimensional de la situacion laboral del equipo de psicologos en el area de

Recursos Humanos de la empresa CMI.

Retomando un poco los resultados del cuestionario de estrés que se cred para la
investigacion; revelaron un alto nivel de estrés entre los psicélogos de Recursos Humanos, con el
76% de los encuestados reportando sintomas significativos. Este estrés se manifiesta tanto en
sintomas psicoldgicos (preocupacion e insomnio), fisicos (dolores musculares) y fisiolégicos
(dolores de cabeza y malestares estomacales). Las principales fuentes de estrés identificadas
incluyen la actividad de seleccién y contratacion, especialmente durante la temporada alta de

reclutamiento, asi como las actividades relacionadas con el liderazgo y la capacitacion.

Ademas, la percepcidén de la comunicacién interna muestra una discrepancia significativa:
mientras que el 90% de los psicdlogos considera que la comunicacion interna es adecuada, solo
el 33% cree que la comunicacion con otras areas es asertiva. Esta discrepancia sugiere que el
estrés podria estar afectando negativamente la calidad de la comunicacion y la capacidad para

mantener interacciones efectivas con otras areas de la empresa.

Por otro lado, la prueba estandarizada, el cuestionario de Karasek muestra que los
psicologos experimentan una demanda laboral moderada, un alto nivel de control y un apoyo
social alto. La demanda moderada implica que la carga de trabajo y las exigencias laborales estan

en un nivel manejable, lo que tedricamente deberia reducir el riesgo de estrés cronico. El alto
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nivel de control indica que los psicologos tienen autonomia en sus tareas y decisiones, lo que
contribuye a una mayor satisfaccion y potencialmente a una menor percepcion de estrées. El apoyo
social alto sugiere un entorno de trabajo positivo donde los psicélogos cuentan con respaldo

adecuado de comparieros y supervisores.

Una vez teniendo estos datos claros y bien representados, podemos hacer una

contrastacion entre ambas pruebas, por ello, podemos explicar 3 puntos principales.

1. Contradiccion entre percepcion de estrés y demanda laboral moderada

La aparente contradiccion entre un alto nivel de estrés reportado y una demanda laboral
moderada puede interpretarse desde varias perspectivas. Aunque las demandas laborales
son moderadas en términos cuantitativos, el estrés puede ser intensificado por la naturaleza
cualitativa de las tareas y las expectativas asociadas. Por ejemplo, la presion para cumplir
con indicadores de desempefio y manejar la carga de trabajo en periodos criticos (como la
temporada alta de reclutamiento) puede generar estrés significativo, a pesar de que la carga
general no sea abrumadora. Esto destaca que el estrés no solo se deriva de la cantidad de

trabajo, sino también de las presiones y expectativas asociadas con las tareas especificas.

2. Impacto del alto control y apoyo social en el estrés reportado

El alto nivel de control y el apoyo social elevado, segun el cuestionario de Karasek,
deberian en teoria mitigar el estrés. Sin embargo, la percepcidn de estrés sigue siendo alta,
loque podria indicar que otros factores estan influyendo. La autonomia en la toma de
decisionesy el apoyo social son importantes, pero no siempre son suficientes para
contrarrestar el impacto de las presiones laborales y las demandas especificas del trabajo.

El estrés reportadoen las actividades de seleccién y contratacion, aunque disfrutadas,
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muestra una paradoja donde la satisfaccion en la tarea no necesariamente reduce la presion

asociada.

3. Discrepancia en la comunicacion internay estrés

La discrepancia entre la percepcion de la comunicacion interna y la efectividad
percibida de la comunicacién con otras areas también podria estar relacionada con el
estrés. Aunque el apoyo social es alto, la comunicacion efectiva con otras areas puede ser
limitada, lo que sugiere que el estrés podria estar afectando la calidad de la comunicacion.
La percepcion de una comunicacion no asertiva con otras areas podria reflejar dificultades
en la coordinacion y en la gestion de expectativas, exacerbando el estrés experimentado

por los psicologos.

El andlisis de los resultados de ambas pruebas sugiere que, aunque los psicélogos en
Recursos Humanos de CMI cuentan con una carga de trabajo moderada, control alto y
buen apoyo social, los altos niveles de estrés reportados podrian estar relacionados con
factores cualitativos y presiones especificas de las tareas, asi como con la efectividad de
la comunicacién. La paradoja entre disfrutar de ciertas tareas y experimentar estrés

elevado destaca una notoria relacion entre satisfaccion y presion laboral.
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Capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones

Se concluye que existe una relacion significativa entre el estrés laboral de los psicélogos
del area de Recursos Humanos de la empresa CMI y el desarrollo organizacional. Aunque
los objetivos de la empresa se estan cumpliendo, estos exigen un esfuerzo adicional por
parte de los psicélogos. Este esfuerzo extra ha generado desgaste fisico, psicoldgico y
fisiologico en el 76% de los profesionales, quienes lo manifiestan en forma de estrés y

cansancio.

Con los resultados obtenidos se determina que, el estrés laboral no ha afectado la eficacia
general en las tareas de RR. HH., ya que las actividades clave como reclutamiento,
selecciéon de personal y resolucién de conflictos se realizan en tiempo y forma. Sin
embargo, la eficiencia se ha visto comprometida. Un 71% de los psic6logos reporta
sentirse cansado al final de la jornada, mientras que un 62% identifica las actividades de
seleccién y contratacion como fuentes principales de estrés. Este impacto en la eficiencia
estd directamente relacionado con la sobrecarga laboral y la presién en periodos de alta

demanda, como las temporadas de reclutamiento (71%).

Se concluye que, el estrés laboral de los psicologos de RR. HH. tiene una influencia
moderada en su capacidad para desarrollar las competencias de empleados de otras areas.
Aunque el 52% de los psicélogos considera que las actividades relacionadas con liderazgo
y convivencia contribuyen positivamente al desarrollo organizacional, los altos niveles de

estrés limitan la efectividad de estas iniciativas. Ademas, un 33% sefiala la necesidad de
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mejorar los procesos de capacitacion para optimizar sus resultados.

Se concluyd que, el estrés afecta la comunicacion interna en la empresa. Si bien el 90%
de los psicAlogos percibe que la comunicacion entre gerencias y empleados es adecuada,
solo el 33% la considera asertiva. Esta discrepancia refleja problemas en la interaccién
con otras areas de la empresa. Asimismo, un 38% de los encuestados identifica
dificultades en la resolucién de conflictos y en la intervencion en procesos de
comunicacion interna, lo que resalta areas criticas a mejorar para fortalecer el desarrollo

organizacional.

6.2 Recomendacion

Se recomienda a la junta directiva de la empresa CMI prestar mayor atencion a la salud
mental de los psicologos del area de Recursos Humanos, fomentando el cuidado de su
bienestar emocional y reduciendo la sobrecarga laboral mediante estrategias

organizacionales efectivas.

Es fundamental que la empresa CMI implemente medidas para disminuir la carga laboral
de los psicdlogos del area de Recursos Humanos. Una herramienta Util seria un calendario
de actividades detallado y accesible en tiempo real, que permita visualizar y gestionar las
responsabilidades semanales de cada psicdlogo. Esto garantizaria una distribucion

equitativa de las tareas y evitaria la sobrecarga.

Se sugiere contratar servicios profesionales externos para planificar y llevar a cabo
capacitaciones enfocadas en el desarrollo de capacidades dentro de la empresa. Esto
permitiria reducir la influencia del estrés de los psic6logos en dichas actividades, al tiempo

que les ofreceria la oportunidad de participar como asistentes, promoviendo su aprendizaje
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y bienestar.

Se recomienda realizar actividades fuera del entorno laboral al menos una vez cada tres
meses, en espacios externos a la organizacion, como campos abiertos o instalaciones
disefiadas para este tipo de dinamicas. Estas actividades deben estar orientadas a fortalecer
areas clave como el trabajo en equipo, la comunicacion laboral y la resoluciéon de
conflictos. Entre las metodologias sugeridas se encuentran talleres de cuerdas altas o bajas,
que ofrecen un enfoque practico para desarrollar confianza, mejorar la coordinacion,
fomentar la toma de decisiones en equipo Yy resolver problemas en entornos controlados

pero desafiantes.
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En el acelerado entorno laboral actual, el estrés se ha convertido en un desafio comun que
puede afectar tanto el bienestar individual como el rendimiento organizacional. Los psicélogos del
area de Recursos Humanos en CMI, debido a la naturaleza de su trabajo, estdn especialmente
expuestos a situaciones que pueden generar altos niveles de estrés, impactando no solo su salud
mental y fisica, sino también su capacidad para contribuir de manera efectiva al desarrollo

organizacional.

"Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional” es un plan
de intervencion disefiado especificamente para abordar el estrés laboral entre los psicologos de RR.
HH. en CMLI. Este programa tiene como objetivo proporcionar herramientas practicas y estrategias
que les permitan manejar el estrés de manera efectiva, mejorar su bienestar general, y, al mismo

tiempo, potenciar su rendimiento profesional.

A lo largo de ocho sesiones, los participantes explorardn y aplicaran técnicas probadas en
la gestion del tiempo, la relajacion progresiva, la comunicacion efectiva, y mas. Estas sesiones no
solo estan orientadas a mitigar el estrés existente, sino que también ofrecen un enfoque preventivo

que busca fortalecer la resiliencia de los profesionales frente a futuros desafios laborales.

Este plan es una invitacion a transformar la experiencia diaria de trabajo en un espacio
donde el bienestar y la productividad coexisten, promoviendo asi un desarrollo organizacional
sostenible y equilibrado. Al final del programa, los participantes habran adquirido habilidades que
les permitiran no solo manejar el estrés de manera efectiva, sino también contribuir de manera mas

significativa al crecimiento y éxito de CMI.
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Propuesta de intervencion y prevencion del estreés:

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

El plan desarrollado incorpora tanto elementos de intervencion como de prevencion,
aunque su enfoque principal estd  orientado hacia la intervencion.

Intervencion:

Objetivo: El objetivo principal de esta propuesta es implementar un programa de Team
Building y talleres de cuerdas altas y bajas para los psicélogos del area de Recursos Humanos en
CMI, con el fin de reducir el estrés laboral que afecta tanto a su bienestar personal como a su
desempefio profesional. Este programa busca no solo disminuir los niveles de estrés, sino también
mejorar la eficienciay la comunicacion interna dentro de la empresa. A traves de estas actividades,
se pretende fortalecer las habilidades de trabajo en equipo, fomentar una mayor resiliencia ante
situaciones estresantes y mejorar la capacidad de los psicélogos para gestionar la carga laboral de

manera mas efectiva.

El diagnostico realizado indica que el estrés de los psicdlogos de RR. HH. tiene una
incidencia directa en su capacidad para realizar su trabajo de manera eficiente, afectando
especialmente la eficiencia en procesos clave como la seleccidn y reclutamiento de empleados, y
la comunicacién interna entre areas. Aunque los objetivos de la empresa CMI se estan
cumpliendo, el esfuerzo adicional requerido por los psic6logos estd generando un desgaste

significativo que impacta su rendimiento.

Con este programa, se busca mitigar los efectos del estres en los psicélogos, ayudandoles
a recuperar su capacidad de concentracién, eficiencia y habilidades comunicativas, lo cual a su

vez impactard positivamente en el desarrollo organizacional de la empresa, promoviendo un
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ambiente laboral més saludable, colaborativo y productivo.

Técnicas: Se implementan estrategias como la gestion del tiempo, la relajacion
progresiva y la identificacion de fuentes de estrés, que son intervenciones disefiadas
especificamente para reducir el estrés actual y mejorar el bienestar general de los

participantes.

Contexto: La intervencion se orienta a mitigar los efectos del estrés inmediato,
ayudando a los psicélogos a desarrollar habilidades que les permitan enfrentar futuras
situaciones estresantes de manera mas efectiva.

Prevencion:

Elementos Preventivos: Aunque el enfoque principal es la intervencion, el plan
también incluye componentes preventivos. Las técnicas ensefiadas no solo abordan el
estrés actual, sino que pueden aplicarse de manera proactiva para evitar que el estrés
alcance niveles perjudiciales en el futuro. Ademas, se fomenta una gestion del tiempo
efectiva y el uso de técnicas de relajacion, que contribuiran a prevenir el desarrollo de

estrés a largo plazo y a mantener un ambiente laboral saludable.

Responsable de la Implementacién: La propuesta de intervencion y prevencion del

estrés laboral sera implementada por psicélogos organizacionales. Pueden ser tanto psicélogos

internos de CMI, quienes ya tienen conocimiento de la dindmica interna de la empresa y las

necesidades especificas del equipo de Recursos Humanos, como psicélogos externos que

aportaran una perspectiva fresca y objetiva. La opcion elegida dependera de los recursos

disponibles y de las necesidades del momento.

Implementacion de la propuesta:
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 1: Evaluacion Integral y Reflexion Colectiva

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesidn: Entender el concepto de estrés laboral y su influencia en el desarrollo organizacional.

ACTIVIDAD/TEMA

DE LA ACTIVIDAD

Bienvenida y Dinamica de

Conexion

OBJETIVO
Dar una calida
bienvenida a los
participantes y
establecer
conexiones entre
ellos a través de una
dinamica que

fomente la confianza
inicial y la apertura a
nuevas experiencias.

PROCEDIMIENTO

Los facilitadores daran la
bienvenida y presentaran el
propdsito del programa.

Se realizara una actividad
Ilamada "La Red de Apoyo",
donde los  participantes,
parados en circulo, lanzaran
una cuerda a alguien mientras
comparten una expectativa
sobre el taller. Cada persona
que recibe la cuerda debe
sujetar una parte y lanzarla a
otro compafero hasta formar
una red.

RECURSOS
(Humanos y
materiales)

Tiempo: 15 minutos

Recursos materiales:
Un rollo de cuerda
resistente y tarjetas
para escribir las
expectativas

EVALUACION
(POR JORNADA
COMPLETA)

Evaluar la comprension
y reflexion de los
participantes sobre el
estrés laboral y su
impacto en el desarrollo
organizacional.

Procedimiento de

Evaluacion:

1. Encuesta de
Autoevaluacion
(Escrita):

Al finalizar la
sesion, cada
participante
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ACTIVIDAD DE INICIO:

“Conociendo el
Estrés”

Introducir a los
participantes al
concepto de estrés
laboral y sus efectos
inmediatos, iniciando
una reflexion
individual sobre su
relacion con el estrés
en su trabajo.

Al finalizar, se
reflexionara sobre la
importancia de  apoyarse
mutuamente en situaciones de
estrés laboral.

Presentacion Inicial:
El facilitador dara una breve
introduccién sobre el estrés
laboral, explicando qué es,
cébmo se manifiesta en el
cuerpo y la mente, y cémo
puede influir en el ambiente
organizacional.

Dinamica  de Reflexion
Individual:

Los participantes reflexionaran
en silencio por 3-5 minutos
sobre las siguientes preguntas
y luego escribirdn  sus

respuestas:

Tiempo: 25 minutos
Recursos:

e Pizarras 0
hojas de papel

e Plumones

e Espacio
adecuado
para
discusion en

grupo

completara una
encuesta con
preguntas de opcion
multiple y preguntas
abiertas sobre su
comprension del
estrés laboral y su
aplicacion en la vida
laboral.

o (Queé tan
relevante
consideras que
es manejar el
estrés laboral en
tu trabajo?

e ;Qué técnicas o
estrategias
utilizards  para
manejar tu estrés
laboral?

e ;COmo crees que
el manejo
adecuado del
estrés puede
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ACTIVIDAD CENTRAL:

“Mapa del Estrés Laboral”

Identificar y mapear
los principales
factores que generan
estrés laboral, y como
estos pueden
impactar en el
desarrollo
organizacional.

e ¢Qué situaciones en tu
trabajo sientes que te
generan estrés?

e COmo afecta este
estrés tu desempefio y
bienestar?

Compartir en Pequefios
Grupos:
En grupos pequefios de 3-4
personas, los participantes
compartirdn sus respuestas y

discutiran similitudes 0
diferencias en sus
experiencias.

Formacion  de  Equipos:

Los participantes se dividiran
en equipos de 5-6 personas.

Construccion del Mapa del
Estrés:

o Cada equipo creara un
“Mapa del Estrés
Laboral” en un mural o
pizarra grande,
indicando las
principales fuentes de
estrés en su trabajo, los

beneficiar a la
organizacion?

2. Reflexion Final
(Verbal):
El facilitador
invitara  a los
participantes a
compartir una

reflexion final sobre
la jornada y como se
sienten respecto a las
herramientas

aprendidas para
manejar el estrés
laboral.

Tiempo: 35 minutos

Recursos:

Pizarras
grandes 0
papeles  de
mural

Post-its

Plumones de
colores
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ACTIVIDAD DE CIERRE:

“Reflexion y Compromisos
Personales”

Reflexionar de
manera colectiva
sobre lo aprendido en
la sesion y establecer
COmMpPromisos

personales para

sintomas que o Cinta
experimentan 'y las adhesiva
consecuencias (para  pegar
organizacionales de no los mapas si

manejar este estres. s necesario)

o El facilitador guiara el
proceso, pidiendo que
los grupos no solo se
concentren en factores
individuales, sino
también en como estos
afectan al equipo y la
organizacion.

e Se utilizaran etiquetas

visuales (palabras
clave, dibujos o
simbolos) para
representar los
conceptos.
Reflexion Final en Circulo: Tiempo: 20 minutos

Los participantes se agruparan

en un circulo y compartiran en RECUrSOS:

voz alta una cosa que Pizarras o
. , °

aprendieron sobre el estrés

hojas grandes

laboral para escribir

y una accién que
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manejar
laboral.

el

estrés tomardn para reducirlo en su

vida diaria.

Compromisos Grupales:
Como grupo, se redactard un
compromiso colectivo sobre
cémo mejorar el manejo del
estres dentro de la
organizacion. Este
compromiso serd firmado por
todos los participantes y se
pondra en un lugar visible en el
espacio de trabajo.

el
compromiso
Plumones
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ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE
INICIO:

“Conexion a Través
del Movimiento”

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 2: Técnicas de relajacion

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesion: Aprender técnicas de relajacion muscular para manejar el estrés laboral.

OBJETIVO

Romper el hielo
comenzar a trabajar en la
relajacion muscular
mediante un ejercicio de
sincronizacion en
equipo, enfocandose en
la coordinacion y el
trabajo conjunto mientras
se aprende a liberar
tensiones.

PROCEDIMIENTO

Ejercicio de

y Formacién de Equipos:

RECURSOS
(Humanos y
materiales)

Tiempo: 20 minutos

Los participantes se Recursos:

dividiran en grupos de
4-5 personas.

Coordinacién

(Movimientos en Sincronia):

El facilitador guiara al
grupo en una serie de
movimientos suaves y
sencillos

(estiramientos de

Espacio amplio
para realizar los
movimientos.

Mdsica suave
(opcional, para
acompanar los
movimientos).

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

Evaluar el aprendizaje y la
efectividad de las técnicas
de relajacion aplicadas
durante la  jornada,
identificando el impacto en
el manejo del estrés laboral
y la dindmica grupal.

Procedimiento de

Evaluacion:
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

rotaciones de
cuello, etc.) que
deberdn  hacer en
sincronia como equipo.

brazo,

La clave de este
ejercicio es lograr que
todos los miembros del
equipo se muevan de

manera coordinada
mientras toman
respiraciones
profundas,

permitiendo liberar

tensiones musculares.

Después de cada
movimiento, se
realizara una breve
pausa para que los
participantes  tomen
conciencia de como se
sienten en términos de
relajacion y liberacion
de estrés.

Fomentar la confianza y Formacion del Circulo:
la relajacion en equipo,
mientras los participantes

aprenden a

liberar

la

Los participantes se
agruparan  en un

o Toallas 0
mantas.
Tiempo: 35 minutos

(10 minutos de
relajacion guiada, 20
minutos para la

1. Encuesta de
Autoevaluacion
(Escrita):

Al final de la jornada, cada
participante ~ completara
una encuesta en la que se
les pedira calificar del 1 al
5 las siguientes areas:

Comprensiéon  de  las
técnicas de relajacion.

Grado de efectividad de las
actividades en la reduccion
del estrés.

Percepcion de la dindmica
grupal y el trabajo en
equipo.

Capacidad para aplicar lo
aprendido en su ambiente
laboral.

2. Reflexion Final

(Verbal):

El facilitador invitara a los
participantes a compartir
de manera voluntaria sus
pensamientos finales sobre
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“El Reto de la
Relajacion: El
Circulo de
Confianza”

tensién
forma
conjunta.

muscular
efectiva

de
y

circulo, de pie o
sentados.
Ejercicio de  Relajacion
Guiada (Tension y
Liberacion):

El facilitador guiara a
los participantes a
través de un ejercicio
de relajacion muscular
progresiva,
pidiéndoles que tensen
y liberen cada grupo
muscular  (hombros,
brazos, piernas, etc.),
mientras  todos  se
concentran en las
indicaciones.

Reto de Confianza: El

Paso de Relajacion:

Los participantes, aun
en circulo, se guiaran
mutuamente para
realizar una secuencia
de estiramientos vy
movimientos de
relajacion.  Mientras
uno realiza el ejercicio,

actividad de confianza,
5 minutos de
reflexion).

Recursos:

o Espacio amplio

para la
actividad.

e Musica suave
(opcional para
ambiente
relajante).

e Toallas 0
mantas.

la jornada y qué técnicas
consideran que seran mas
utiles para su bienestar en
el trabajo.
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ACTIVIDAD DE
CIERRE:

“RELAJACION A
TRAVES DE LA
VISUALIZACION?”

Ayudar a los
participantes a integrar
las técnicas de relajacion
aprendidas mediante una
experiencia guiada de
visualizacion, cerrando
la sesién con calma y
enfoque.

el resto del equipo lo
observa y le
proporciona apoyo
verbal, asegurandose
de que mantenga la
técnica correcta.

La actividad promueve
la conexion emocional
y fisica a través de la
relajacion, mientras los
participantes se sienten
respaldados por sus
comparieros.

Preparacion:

Los participantes se
sentardn comodamente
en sillas o en el suelo,
con la opcién de usar
toallas 0 mantas para
mayor comodidad.

El facilitador pedira a
los participantes cerrar
los ojos y adoptar una
postura relajada.

Recursos:

Espacio
cémodo y
tranquilo.

Mousica
ambiental

relajante
(opcional).

Opcionales:
almohadillas o
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Visualizacion
Guiada:

El facilitador guiara a
los participantes en un
ejercicio de
visualizacion enfocado
en liberar tensiones.
Por ejemplo:

Imaginen que estan en
un lugar tranquilo,
como una playa o un
bosque.

Sientan como el estrés
se disuelve con cada
respiracion  profunda,
como si fueran olas
llevandose sus
preocupaciones.

Guie a los participantes a
“dejar ir” cualquier tension
acumulada mientras visualizan
una sensacion de calma y
ligereza.

3. Cierre del Ejercicio:

Gradualmente, el
facilitador los llevara

cojines para
mayor confort.
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de vuelta al momento
presente, pidiendoles

abrir los 0jos
lentamente y estirarse
suavemente.

Se les invita a
reflexionar brevemente
sobre como se sienten
después de la
visualizacion.

Frase de Cierre:

El facilitador finaliza
la actividad con una
frase motivacional o
reflexion breve, como:
“Recuerden que la
calma siempre esta a
su alcance, incluso en
los dias mas ocupados.
Solo hace falta

)

detenerse y respirar.’
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 3: Gestion del tiempo

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador

Obijetivo de la sesion: Mejorar la gestion del tiempo para reducir el estrés y aumentar la productividad.

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE
INICIO:

“La rueda del
tiempo”

OBJETIVO

Reflexionar sobre como
los participantes estan
utilizando su tiempo
actualmente y como esto
influye en su nivel de
estrés.

PROCEDIMIENTO

Presentacion de la
Dinamica:

El facilitador presenta una
rueda del tiempo, dividida
en diferentes areas de la vida

laboral y personal (trabajo,

descanso, actividades
personales, tiempo libre,
etc.).

Reflexion Individual:

Cada participante recibird
una copia de la rueda y
tendra 5 minutos para

RECURSOS (Humanos
y materiales)

Tiempo: 40 minutos
Recursos:

e Papel y boligrafos

e Plantillas de la
matriz de
Eisenhower

e Ejemplo de lista
de tareas ficticias
(pre-preparada)

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

Evaluar el grado en que los
participantes

comprendieron los
conceptos de gestion del
tiempo y su disposicion
para aplicar los
aprendizajes en su trabajo.

Procedimiento de

Evaluacion:

1. Encuesta de
Evaluacion:

Al finalizar la sesion,
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

“El reto de la
agenda”

Desarrollar habilidades
practicas para organizar
y  priorizar  tareas,
mejorando asi la gestion
del tiempo y reduciendo
el estres.

rellenarla, indicando cémo
distribuyen  su  tiempo
durante la semana en cada
area.

Discusion en Pares:
Los participantes se
dividirdn en parejas para
compartir sus ruedas y
discutir si estan equilibrando
su tiempo adecuadamente o
si hay areas donde sienten
que el tiempo estd mal
distribuido, lo que genera
estrés.

Introduccion a la Prioridad
de Tareas:
El facilitador explicard el
concepto de la matriz de
Eisenhower
(urgente/importante)  para
priorizar tareas.

Dinamica en Grupo:
Los participantes recibiran
una lista de tareas ficticias
que representan actividades
comunes en su trabajo.

Tiempo: 40 minutos

Recursos:

Papel y boligrafos

Plantillas de la
matriz de
Eisenhower

Ejemplo de lista
de tareas ficticias
(pre-preparada)

cada participante
completara una
encuesta de
autoevaluacion que
incluya preguntas
como:

e ;CoOmo calificarias
tu habilidad para
gestionar el tiempo
antes de la sesion?

e Qué herramientas
aprendidas en la
sesion  consideras
que te ayudaran a
reducir el estrés

laboral?

e ;Tecomprometes a
implementar
alguna de las
estrategias de
gestion del tiempo?

Reflexion Abierta:

El facilitador dara la
oportunidad a los

participantes para
compartir ~ cualquier
pensamiento final
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ACTIVIDAD DE
CIERRE:

“Compromiso con el
tiempo”

Establecer compromisos
individuales para
mejorar la gestion del
tiempo y reducir el estrés
laboral.

Organizacion y
Priorizacion:

En grupos pequefios, los
participantes deberan

clasificar las tareas en la
matriz de  Eisenhower
(Urgente/No urgente,
Importante/No importante).
Luego, discutirdn cémo
abordarian estas tareas y
como pueden optimizar su
tiempo para cumplirlas sin
generar estrés.

Planificacion Individual:
Los participantes crearan
una agenda semanal
personal, aplicando las
prioridades de la dinamica,
para organizar mejor sus
tareas y asignar tiempos
adecuados para cada una.

Reflexion Final:
El facilitador invita a los
participantes a reflexionar
sobre lo que aprendieron en
la sesién y como pueden
aplicar las herramientas

Tiempo: 15 minutos

Recursos:

Tarjetas
compromiso

de

sobre la jornada y los

compromisos
asumidos.
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adquiridas para mejorar la
gestion de su tiempo.

Compartir  Compromisos:

Los participantes
compartiran con el grupo un
compromiso personal

relacionado con la mejora de
su gestion del tiempo en el
trabajo. Pueden decir, por
ejemplo: "Me comprometo a
priorizar mis tareas mas
importantes antes de las
urgentes" o "Voy a asignar
15 minutos al final del dia
para planificar la jornada
siguiente™.

Visualizacion del
Compromiso:

Cada participante escribira
su compromiso en una
tarjeta y la pegard en un
mural de compromisos.

Pizarra o mural

para pegar
compromisos

los
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 4: Comunicacion efectiva

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesion: Desarrollar habilidades de comunicacion asertiva para mejorar las relaciones laborales.

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD D
INICIO:

“Conociendo el estilo

de comunicacion

E

9999

OBJETIVO
Ayudar a
participantes a identificar
su estilo de

comunicacion actual y
reflexionar sobre como
esto puede influir en sus
relaciones laborales.

PROCEDIMIENTO

de comunicacion:
El  facilitador  explica
brevemente los  cuatro
estilos de comunicacion
principales: pasivo,
agresivo, asertivo y pasivo-
agresivo.

Autoevaluacion de Estilo de
Comunicacion:

Los participantes completan
una breve encuesta sobre
cémo reaccionan en

RECURSOS

(Humanos y materiales)

los Presentacién de los estilos Tiempo: 25 minutos

Recursos:

e Encuesta de
estilos de
comunicacion

e Pizarra 0
proyector  para

presentacion

EVALUACION (POR

JORNADA
COMPLETA)
Evaluar el nivel de
comprension de la

comunicacion asertiva y
cébmo los participantes
planean  aplicar  estos
conceptos en su entorno
laboral.

Procedimiento de
Evaluacion:
1. Encuesta de

Autoevaluacion:
Los participantes
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

“La practica de la
asertividad”

Desarrollar habilidades
de comunicacion asertiva
a través de la préactica en
situaciones laborales
simuladas.

diferentes situaciones
laborales (por ejemplo,
frente a un conflicto, en una
reunion, etc.).

Discusion en  Pequefios
Grupos:
Los participantes

compartirdn sus respuestas
en grupos pequefios Yy
discutiran como su estilo de
comunicacion influye en su
entorno laboral.

Reflexion General:
El facilitador guia una
reflexion  general  sobre
como cada estilo puede
mejorar o afectar las

relaciones laborales.

Introduccién a la
Comunicacion Asertiva:
El facilitador proporciona
una breve explicacion sobre
los principios de la
comunicacion asertiva:
expresar  opiniones Yy
necesidades de manera clara

Tiempo: 40 minutos

Recursos:

e Guiones
situaciones
simuladas
preparados)

de

(pre-

completan una breve
encuesta que incluye
preguntas como:

e Como te calificas
en cuanto a tu
habilidad para
comunicarte de
manera  asertiva
antes y después de
la sesion?

e Qué técnica de
comunicacion
asertiva aplicarias
de inmediato en tu
trabajo?

Reflexion en Grupo:
El facilitador invita a
los participantes a
compartir  cualquier
pensamiento final
sobre la jornada vy
cémo la comunicacién
asertiva podria mejorar
sus interacciones
laborales.
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y respetuosa, sin agresion ni
sumision.

Simulaciones de Roles:
Los participantes se
dividiran en grupos vy
realizaran simulaciones de
situaciones laborales donde
puedan practicar la
comunicacion asertiva (por
ejemplo, pedir una mejora
en las condiciones laborales,
dar retroalimentacion a un
compafiero, expresar
desacuerdo de  manera
respetuosa).

Feedback  entre  Pares:
Después de cada simulacion,
los participantes
proporcionaran
retroalimentacion
constructiva a sus
comparieros, centrandose en
lo que hicieron bien y lo que
podrian mejorar.

Reflexidn Guiada:
El facilitador hara preguntas

Pizarra 0
proyector

Espacio adecuado
para simulaciones
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ACTIVIDAD DE
CIERRE:

“Compromisos de
Comunicacion
Asertiva”

Reflexionar sobre como
aplicar la comunicacion
asertiva en el ambito
laboral y asumir un
compromiso  personal
para mejorar la
comunicacion en el
trabajo.

para reflexionar sobre cémo
la practica de la asertividad
puede mejorar las relaciones
laborales y reducir
malentendidos.

Reflexion Final sobre la
Asertividad:

Los participantes
reflexionan  sobre  los
aprendizajes adquiridos
durante la sesion y como la
comunicacion asertiva
puede contribuir a mejorar
las relaciones laborales y
reducir el estrés.
Compromiso Personal:
Cada participante escribird
un compromiso relacionado
con la mejora de su
comunicacion laboral, como
"Voy a pedir
retroalimentacion de manera
clara y respetuosa” o "Me
comprometo a expresar mis
necesidades sin agresion”.

Compartir  en  Grupo:
Los participantes
compartiran sus

compromisos con el grupo,

Tiempo: 20 minutos

Recursos:

Tarjetas o hojas

para escribir
COmMpromisos

Pizarra
escribir
compromisos
clave

los

para
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creando un espacio de
responsabilidad colectiva.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesién 5: Actividad fisica

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesidén: Promover la actividad fisica como medio para reducir el estrés

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE

INICIO:

“Conexion cuerpo-
mente”

OBJETIVO

Concientizar a  los
participantes sobre los
beneficios inmediatos de
la actividad fisica para
reducir el estrés y
mejorar el bienestar.

PROCEDIMIENTO

Introduccion Teorica:
El  facilitador  explica
brevemente los beneficios
de la actividad fisica para la
reduccién del estrés
(liberacion de endorfinas,
mejora del animo, etc.).

Dinamica de Movimiento
Basico:

Los participantes realizaran
un ejercicio breve (como
estiramientos  suaves 0

RECURSOS

(Humanosy
materiales)

Tiempo: 15 minutos

Recursos:

Espacio amplio

Mdsica
(opcional)

Suave

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

Medir el impacto de la
actividad fisica en la
reduccién del estrés y la
disposicién de los
participantes para integrar
el ejercicio en sus vidas
cotidianas.

Procedimiento de
Evaluacion:
1. Encuesta de

Autoevaluacion:
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

“Circuito de
Actividad Fisica”

Promover la préactica de
actividades fisicas en
grupo para reducir el
estrés y aumentar la
energia.

movimientos de respiracion
combinados con
movimientos  corporales)
para experimentar como la
actividad fisica afecta su
bienestar.

Reflexion:

Tras la actividad, se realiza
una pequefia reflexion en la
que los participantes
comentan cdmo se sintieron
antes y después del ejercicio.

Presentacion de Estaciones:
El facilitador presenta una

serie  de estaciones de
actividades  fisicas  que
involucran tanto trabajo

cardiovascular como de
fuerza (por ejemplo, saltos,
sentadillas, caminatas
rapidas, estiramientos, etc.).

Circuito de  Actividad:
Los participantes se dividen
en grupos pequefios y rotan
por las estaciones realizando
cada ejercicio durante 5
minutos.

Tiempo: 30 minutos

Recursos:

e Material para los
ejercicios (conos,
colchonetas, pelotas,
etc.)

e Espacio adecuado
para actividades
fisicas

Los participantes
completan una breve
encuesta con preguntas
como:

e CoOmo se sintieron
al realizar la
actividad fisica?

e ;Notaron alguna
disminucion en su
nivel de estrés
después de la
actividad?

e ;Consideran que
pueden incorporar
actividades fisicas

para reducir el
estrés en su dia a
dia?
Reflexion Final en
Grupo:
Se invita a los
participantes a
compartir cémo

planean implementar la
actividad fisica en su
rutina para reducir el
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ACTIVIDAD DE

CIERRE:

“Relajacion Activa”

Cerrar la sesion con una
practica de relajacion
fisica y mental que
permita a los
participantes reducir
cualquier tension
acumulada y promover la
calma.

Ejercicio en Grupo:
Al final de la rotacion, los
participantes realizaran una
actividad conjunta (puede
ser una caminata rapida o un
ejercicio de relajacion) para
fortalecer la conexién grupal
y la sensacion de bienestar
compartido.
Estiramiento Final:
Los participantes realizaran
una serie de estiramientos
suaves para relajar los
musculos trabajados durante
el circuito.
Respiracion Profunda:
Durante los estiramientos, el
facilitador guiard una breve
sesion  de  respiracion
profunda para promover la
relajacion  completa  del
cuerpo y la mente.
Reflexion y Cierre:
Los participantes
compartiran brevemente
como se sienten tras la
actividad fisica y coémo
planean integrar el ejercicio

estrés en el trabajo y en
su vida personal.

Tiempo: 15 minutos
Recursos:

e Espacio adecuado
para estiramientos

e Musica relajante
(opcional)
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en su rutina diaria como
herramienta para reducir el
estrés.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 6: Ejercitate en la oficina

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesidén: Promover la actividad fisica como medio para reducir el estrés

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE
INICIO:

“Activate con
Energia”

OBJETIVO

Generar entusiasmo entre
los participantes mientras
se destaca como el
movimiento corporal
puede influir
positivamente en el
estado de animo y el
estrés.

PROCEDIMIENTO

Introduccién:

El facilitador dara una breve
charla sobre la conexién
entre la actividad fisica y la
reduccion del estrés,
resaltando beneficios como
la liberacion de endorfinas y
la mejora del estado de
animo.

Dindmica Activa:
Los participantes realizaran
una secuencia corta de
movimientos simples (como

RECURSOS (Humanos
y materiales)

Tiempo: 15 minutos

Recursos: Espacio
amplio, musica
motivacional

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

Valorar el impacto de las
actividades realizadas y la
disposicién de los
participantes para
implementar la actividad
fisica en sus rutinas.

Procedimiento:

1. Encuesta Escrita:
Se entregara  una
encuesta que incluya
preguntas como:
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ACTIVIDAD

CENTRAL:

“Circuito de

Bienestar”

Involucrar a los
participantes en
actividades fisicas

grupales disefiadas para
fomentar la cooperacion,
el Dbienestar y la
reduccion del estrés.

saltos, estiramientos
dindmicos o pasos de baile).
Se les pedira que presten
atencion a como se sienten
antes y después de los
ejercicios.

Reflexion Inicial:
Los participantes
compartiran ~ cdmo  se

sintieron tras la dinamica y
cOmo podrian integrar este
tipo de movimientos en su
dia laboral.

Presentacion de Estaciones:

El  facilitador  organiza
cuatro  estaciones  con
diferentes tipos de
ejercicios:

o Estacion 1:
Estiramientos  guiados

(para liberar tensiones
musculares).

o Estacion 2: Actividad de
fuerza ligera (como
gjercicios de resistencia
con bandas elésticas).

e Estacion 3: Caminata o
marcha en pareja (para

Tiempo: 35 minutos

Recursos: Conos, bandas
elasticas, pelotas, musica
motivacional,  espacio
amplio

e ;Qué actividad les

resultd mas
efectiva para
reducir el estrés?

e COmo  planean
incorporar la
actividad fisica en
su dia a dia?

e Como califican la
utilidad de esta

sesion?
Retroalimentacién en
Grupo:
Los participantes
compartiran
brevemente sus
experiencias y

sugerencias.

131



ACTIVIDAD DE

CIERRE:

“Relajacion y

Visualizacion”

Culminar la sesion con
una practica de relajacion
guiada que permita
integrar los beneficios
del movimiento y reducir
el estrés acumulado.

fomentar la conexion y
el movimiento).

o Estacion 4: Ejercicio
ludico grupal (como
lanzar y atrapar una
pelota grande mientras
comparten ideas sobre
como reducir el estrés).

Rotacion:

Los participantes,

organizados en pequefios

grupos, rotan entre las
estaciones cada 7-8 minutos.

Actividad Final:

Una breve sesion grupal de

estiramientos para cerrar el

circuito 'y relajar los
masculos.

Relajacion Activa:

El facilitador guiara una

breve secuencia de

estiramientos finales,

combinados con

respiraciones profundas.
Visualizacion

Positiva:

Los participantes se sentaran

cémodamente y cerraran los

0jos mientras el facilitador

Tiempo: 20 minutos

Recursos: Musica suave,
colchonetas (opcional)
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los guia a visualizar un dia
laboral relajado,
describiendo cémo pueden
integrar la actividad fisica en
su rutina diaria.

Reflexion Final:
Cada participante
compartira una idea clave
que se lleve de la sesion y
como planea ponerla en
préctica.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 7: Equilibrio Trabajo-Vida Personal

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesion: Fomentar un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal para reducir el estrés

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE
INICIO:

“Reflexion Sobre el
Balance”

OBJETIVO

Ayudar a los
participantes a identificar
su  situacion  actual
respecto al equilibrio
entre su vida laboral y
personal.

PROCEDIMIENTO

Introduccién:

El facilitador inicia con una
breve charla sobre la
importancia del equilibrio
trabajo-vida personal,
enfatizando como impacta la

salud  mental y el
rendimiento.
Dinamica Reflexiva:

Los participantes recibiran
una hoja con un diagrama de

RECURSOS (Humanos
y materiales)

Tiempo: 20 minutos

Recursos: Hojas con el

diagrama
boligrafos

del

reloj,

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

Medir el impacto de las
actividades realizadas y la
disposicién de los
participantes para trabajar
en su balance trabajo-vida
personal.

Procedimiento:

Breve:
una

1. Encuesta
Se  distribuira
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

“Construyendo el
Equilibrio”

Disefiar un plan préactico
para mejorar el balance
entre las  demandas
laborales y las
necesidades personales.

un "Reloj de 24 horas" para
dividir su tiempo diario entre
trabajo, actividades
personales, y descanso.

Comepartir:
De manera voluntaria,
algunos participantes

compartiran sus reflexiones
sobre como distribuyen su
tiempo y como perciben el
balance en su vida actual.

Dindmica de  Equipo:
Los participantes se dividen
en pequefios grupos. Cada
grupo trabaja en la
elaboracion de un “Mapa de
Equilibrio,” una
representacion visual con
estrategias para mantener un
balance saludable.

Elementos del Mapa:
o Actividades

laborales prioritarias
e Tiempo para

descanso y ocio

Tiempo: 40 minutos

Recursos: Hojas grandes,
marcadores, pegatinas

encuesta con preguntas
como:

e (Qué aprendiste
sobre tu balance
trabajo-vida

personal?

e ;Qué cambios
planeas hacer
después de esta
sesion?

e ;Qué actividad te
resultd mas util?
Retroalimentacion

Grupal:

En un espacio abierto,
los participantes
compartiran su
experiencia y
sugerencias para
mejorar futuras
sesiones.
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ACTIVIDAD DE
CIERRE:

“Compromiso
Personal”

Facilitar un compromiso
individual para
implementar ~ cambios
gue promuevan un mejor
balance trabajo-vida
personal.

o Estrategias para
delegar tareas o pedir
apoyo

e Limites claros entre
trabajo 'y tiempo
personal
Presentacion:

Cada grupo presenta su
Mapa de Equilibrio,
destacando las estrategias
clave  que  consideran
efectivas para reducir el
estrés.

Declaracion Personal:
Cada participante redactara
un compromiso breve sobre
una accion especifica que
implementara en su vida
para mejorar el equilibrio.
Cierre Positivo:
Los facilitadores pediran a
los participantes que
compartan, de manera
voluntaria, su compromiso y
como esperan que este les
ayude a reducir el estrés.
Motivacion Final:
Se finaliza la sesién con un
mensaje motivador sobre la

Tiempo: 15 minutos

Recursos:
compromiso
boligrafos

Hojas de
personal,
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importancia de cuidar de uno
mismo para ser mMA&s
efectivos y felices en todas
las areas de la vida.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Calma en Accion: Estrategias para el Bienestar y el Desarrollo Organizacional

Sesion 8: Evaluacion y Cierre

Ubicacion: Salon de Campeones, Avicola Salvadorefia, Boulevard del Ejercito, Soyapango, San Salvador
Objetivo de la sesion: Evaluar los aprendizajes obtenidos durante el programa y establecer un plan de accion para el futuro.

ACTIVIDAD/TEMA
DE LA ACTIVIDAD

ACTIVIDAD DE
INICIO:

“Reflexiones
Grupales”

OBJETIVO

Generar un espacio de
didlogo para que los
participantes compartan
sus aprendizajes clave y
experiencias del plan.

PROCEDIMIENTO

Introduccion:

Los facilitadores invitaran a
los participantes a
reflexionar sobre las

sesiones previas.

Dinamica  de Ronda:
Cada participante
respondera de manera breve

a dos preguntas:

EVALUACION (POR
JORNADA
COMPLETA)

RECURSOS (Humanos
y materiales)

Medir la satisfaccion de los
participantes y evaluar el

Tiempo: 20 minutos

R;::ur_sos. HOJaS jmpacto  general  del
sRlizEhEs  DEFE [IEs programa de intervencion.
marcadores

Procedimiento:

1. Encuesta Final:
Una encuesta
estructurada que
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ACTIVIDAD
CENTRAL:

“Mapa de Progreso
Personal”

Ayudar a los
participantes a identificar
su progreso personal y
profesional y a disefiar un
plan de accion futuro.

e (Qué fue lo mas
valioso que
aprendiste en este
programa?

e ¢(Que desafio

consideras que debes
trabajar mas?

Sintesis del Facilitador:
Los facilitadores tomaran
notas de los comentarios,
identificando los temas mas
mencionados para
integrarlos en el plan de
accion final.

Evaluacion Individual:
Los facilitadores entregaran
una hoja dividida en tres
secciones:

o Aprendizajes clave

« Areas de mejora

e Metas a corto plazo

Compartir en Grupo:

En equipos pequefios, los
participantes ~ compartiran
sus metas y recibiran
retroalimentacion de sus
comparieros.

Tiempo: 40 minutos

Recursos:
trabajo,
pizarra

Hojas de
boligrafos,

incluye
como:

preguntas

e Cbmo calificas la
utilidad de este
programa en tu
vida profesional?

e ;Qué cambios has
notado en tu
manejo del estrés?

e (Qué sugieres para

mejorar futuras
sesiones?
Feedback Abierto:

Espacio para que los
participantes
compartan comentarios
adicionales de manera
voluntaria.
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ACTIVIDAD DE
CIERRE:

“Compromiso
Colectivo”

Consolidar el aprendizaje
grupal mediante un
compromiso  colectivo
hacia el bienestar
organizacional.

Presentacion Grupal:
Cada equipo seleccionaré un
representante para compartir
las metas mas comunes
identificadas en su grupo.
Creacion del Compromiso:
Los facilitadores colocaran
una hoja grande con el titulo
"Nuestro Compromiso
Colectivo."

Los participantes escribiran
una accion o meta que
consideran esencial para
fomentar el bienestar
organizacional.

Lectura del Compromiso:
El grupo leera en voz alta las
contribuciones y discutira
como implementarlas en su
entorno laboral.

Despedida Motivadora:
Los facilitadores cerraran
con un mensaje positivo,
agradeciendo la
participacion  activa vy
enfatizando la importancia
del trabajo en equipo.

Tiempo: 30 minutos

Recursos: Cartulina
grande, marcadores
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Anexos
7.1 Instrumentos de recoleccién de datos

7.1.1 Guia de observacion

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR mcml

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA CORPORACION MULTI INVERSIONES

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS “CMI”

GUIA DE OBSERVACION

Lugar:

Fecha:
Psicologo:

Lenguaje no verbal de los empleados del drea

NADA | POCO | NORMAL | MUCHO
Los empleados se  mostraron
nerviosos ante nuestra llegada.

Los empleados hacen contacto visual
con los evaluadores.

Los empleados hacen contacto visual
con los evaluadores.

Los empleados se  mostraron
expresivos y participativos durante
nuestra llegada.

Los empleados mantuvieron un tono
de voz natural y comprensible.

Los empleados se  mostraron
comodos durante nuestra llegada.

Apariencia fisica de los empleados del drea.

NADA | POCO | NORMAL | MUCHO
La vestimenta de los empleados del
area era adecuada.
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Los empleados mostraban signos de
cuidado y aseo personal.

Los empleados del drea se miraban
saludables.

Apariencia del espacio y drea laboral

El area laboral se miraba limpia e
higiénica.

NADA

POCO

NORMAL

MUCHO

Los empleados tenian un espacio
personal v adecuado para trabajar.

El drea de trabajo de los empleados
estaba limpia y organizada.

En el area laboral habia fluidez de
aire y luz.

El drea laboral tenia el mobiliario
suficiente.

El area laboral tenia ruido.

El érea laboral estaba ordenada.
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7.1.2 Cuestionario de estrés

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CORPOAACKON MULT

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS “CMI”

CUESTIONARIO

Lugar:

Fecha:

Indicaciones: Lea detemidamente cada pregunta que se le presenta y responda con absoluta
franqueza. No tenga ninguna clase de temor por sus respuestas va que el cuestionario es
anonimo.

Diccionario de conceptos: A continuacion, se le presentaran algunos conceptos con su
respectiva definicion, esto es para que usted s1 no conociera alguna palabra del cuestionario,

pueda subir a estar parte para buscar el significado del concepto v asi tener una idea mas clara
de la pregunta que se le esta haciendo.

Frangueza: Sinceridad absoluta en expresar pensamientos y sentimientos.

Estrés: Respuesta del cuerpo a situaciones v eventos que se perciben como amenazantes o

desafiantes.
Sensacion: Experiencia subjetiva de sentir algo a través de los sentidos v/'o emociones.

Funcion o funciones: Acciones o trabajos especificos que son realizados por algo o alguien
como parte de su proposito o tarea.

Ejemplificar: Dar un ejemplo para explicar algo.

Asertivo: Persona que se comunica de manera clara v directa, expresando sus opiniones y
necesidades sin agredir ni someterse a los demas.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR [ZXS\C m

NWERSIONES
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PRIMERA PARTE

1. ;Has estado estresado en tu trabajo estos dias?

si NO

2. Marca con una "X las sensaciones que hayas expenimentado durante estos dias.
(Puede marcar mis de una).

Fase Psicoléogica Fase Fisica Fase Fisiologica

Insommo Cansancio Hormmigueo en extremidades
Fatiga Dolores musculares  Alieraciones en tu respiracion
Inquietud Ardorenlosojos
Miedo Dolorde cabeza
Preocupacion Manos frias

Angustta Sudoracion excesiva

Problemas estomacales
Bajo apetito

Perdida de peso

Otros:

3. Haz una lista de las actividades que mas disfrutas de tu trabajo.
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4. ;Como regulas el estrés fuera del area de tu trabajo? (Puede marcar mas de una).
Tiempo de calidad con la familia Bailar
Hacer deporte o ejercicio Salir con amigos
Hacer actividades en casa

Otros:

5. ;Que métodos utiliza la empresa para evitar que sus empleados se mantengan
estresados? (Puede marcar m:s de una).

Capacitaciones constantes Brindan consulta psicologica
Realizacion de talleres psicologicos

Organizan salidas Celebraciones

Ortros:

6. ;Qué funciones dentro de la empresa te genera estrés? (Puede marcar mis de
una).

Temporada de reclutamiento de personal
Proceso de seleccion de personal
Organizacion de talleres

Ejecucion de capacitaciones
Evaluaciones del talento humano
Desvinculaciones laborales

Meétricas

Estrategia
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Resultados

Otros:

7. ;Cual es la actividad que menos disfrutas en tu lugar de trabajo? Ejemplifica una
situacién concreta.

8. ;Del1 al 10 como calificas el nivel de estrés que genera tu trabajo? (Donde 1 es lo
menos v 10 es lo maximo).

SEGUNDA PARTE

9. ;Consideras que hay alguna funcion o proceso dentro de la empresa que se te
dificulta mas?

ST NO

10. 51 tu respuesta fue “ST, Zqué funcion o proceso es el que se te dificulta mas?
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11. ;Crees que los métodos que el area de RR. HH utiliza para realizar su trabajo son

adecuados?

si NO

- 57
;Por que’

12_ ;Qué labor dentro del area de EE. HH considera que necesita actualizarse? (Puede
marcar mas de una).

El proceso de Seleccion de Perzonal
Los métodos de Reclutamiento de Personal

La forma de capacitar al personal

El abordaje v resolucion de conflictos

El manejo de la comunicacion interna

Otros:

13 ;El area de RE.. HH realiza capacitaciones?

i NO

14_ ;Cuales capacitaciones considera que son mas relevantes?
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15.Del 1 al 10 califique el beneficio que usted considera que tienen estas

capacitaciones al interior de la empresa. (Donde 1 es lo menos v 10 es lo maximo).

16. Del 1 al 10 califique como considera el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal que realiza la empresa. (Donde 1 es lo menos v 10 es lo maximo).

17.Del 1 al 10 califique como es la intervencion del area de RF. HH. A 1a hora de
solucionar conflictos. (Donde 1 es lo menos v 10 es lo maximo).

18. ;Como es la comunicacion dentro de la empresa? (Puede marcar mas de una).

Asertiva Indiferente Participativa

Flexible Pesada No asertiva Directa
Confusa Formal Informal Agresiva
Persuasiva Manipuladora Explicativa

Otra:
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19, ;Como definirias la comunicacion del area de RR. HH con las otras areas de la
empresa’

20. ;Qué funcidn dentro del area de RR. HH consideras que es mas complicada
realizar? (Puede marcar mas de una).

El proceso de Seleccion de Personal

Los métodos de Reclutamiento de Personal
La forma de capacitar al personal

El abordaje vy resolucion de conflictos

El manejo de la comunicacion interna

Oiros:

21. ;Como te sientes cuando finalizas tu jornada de trabajo? (Puede marcar mas de

una).
Cansado Satisfecho Estresado Feliz
Aliviado Motivado Desmotivado
Ansioso Triste Indiferente

Otro:

22 Del 1 al 10 como consideras que son tus capacidades dentro de la empresa. (Donde
1 es lo menos v 10 es lo maximao).
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7.1.3 Cuestionario de Karasek

CUESTIONARIO KARASEK

INSTRUCCIONES - Los puntos que siguen corresponden a su trabajo y a su
entorno laboral. Ud. debe marcar una sola de las casillas en cada item1[3].

1 - Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.
____ Totalmente en desacuerdo.

____En desacuerdo

De acuerdo

Completamente de acuerdo.

v

- Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

3 - En mi trabajo debo ser creativo
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

4 - Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

5 - Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo
Totalmente en desacuerdo.

S
:

De acuerdo.
Completamente de acuerdo.

- Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma auténoma
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

7 - En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes
____ Totalmente en desacuerdo.
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8 - Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo
____ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

9 - En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades
personales

____ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

10 - Mi trabajo exige hacerlo rapidamente
____ Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

11 - Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental
___ Totalmente en desacuerdo.
____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

12 - En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva
____ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

13 - Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo
____ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

14 - No recibo pedidos contradictorios de los demas
___ Totalmente en desacuerdo.

____En desacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.
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15 - Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo
___ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

16 - Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

—
-~

- Mi trabajo es muy dinamico
Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

18 - A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de
los demas

___ Totalmente en desacuerdo.

____ Endesacuerdo.

____De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

19 - Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo
sSu supervision

____ Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

20 - Mi jefe presta atencion a lo que digo
Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

De acuerdo.

Completamente de acuerdo.

21 - Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi
____ Totalmente en desacuerdo.

____Endesacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

22 - Mi jefe facilita la realizacion del trabajo

____ Totalmente en desacuerdo.
____ Endesacuerdo.
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____ De acuerdo.
____ Completamente de acuerdo.

23 - Mi jefe consigue que la gente trabaje unida
____ Totaimente en desacuerdo.

____ Endesacuerdo.

___ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

24 - Las personas con las gue trabajo estan calificadas para las tareas que
realizan

____ Totaimente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

25 — Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi
____ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

26 — Las personas con las que trabajo se interesan por mi
____ Totaimente en desacuerdo.

___ En desacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

27 - Las personas con las que trabajo son amistosas
____ Totaimente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

28 — Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar
juntas

____ Totalmente en desacuerdo.

____ En desacuerdo.

____ De acuerdo.

____ Completamente de acuerdo.

29 - Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo
____ Totalmente en desacuerdo

____ En desacuerdo

____ De acuerdo

____ Completamente de acuerdo.
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7.2 Vaciado de instrumentos

7.2.1 Guia de observacion

Lenguaje verbal de los empleados del irea RESPUESTAS
Los empleados se mostraron nerviosos ante nuestra llegada
Los empleados hacen contacto visual con los evaluadores
Los empleados se mostraron expresivos y participativos durante nuestra
llegada
Los empleados mantuvieron un tono de voz natural y comprensible

Mucho

Los empleados se mostraron cémodos durante nuestra llegada

Apariencia fisica de los empleados del area RESPUESTAS

La vestimenta de los empleados era la adecuada
Los empleados mostraban signos de cuidado y aseo personal
Los empleados se miraban saludables

Apariencia del espacio y area laboral RESPUESTAS

El irea laboral se miraba limpia e higiénica Mucho

Los empleados tenian un espacio personal y adecuado para trabajar
El iarea de trabajo de los empleados estaba limpia y organizada
En el irea laboral habia fluidez de aire y luz
El irea laboral tenia el mobiliario suficiente

El area laboral tenia ruido

El area laboral estaba ordenada

7.2.2 Cuestionario de estrés

Si Fase Psicologica
Si Fase Psicoldgica

Si Fase Psicologica

Si Fase Psicoldgica
No Fase Psicologica

Si Fase Psicoldgica
Si Fase Psicoldgica | Fase Psicologica
Si Fase Psicoldgica
No Fase Psicoldgica

No Fase Psicologica | Fase Psicologica

Si Fase Psicoldgica
Si Fase Psicoldgica | Fase Psicoldgica
Si Fase Psicologica
Si Fase Psicoldgica
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Miedo Preocupacién

Angustia

Cansancio Dolores musculares

Fase Fisica
Fase Psicolégica Fase Fisica
Fase Psicoldgica Fase Psicoldgica Fase Fisica
Fase Psicolégica | Fase Psicolégica:  Fase Fisica
Fase Psicologica Fase Fisica
Fase Fisica
Fase Psicolégica Fase Fisica
Fase Fisica Fase Fisica
Fase Fisica Fase Fisica
Fase Fisica
Fase Fisica
Fase Psicologica
Fase Psicologica Fase Fisica
Fase Psicologica Fase Fisica
. Fase Fisica
Fase Psicologica | Fase Psicoldgica Fase Fisica
Fase Psicologica Fase Psicoldgica | Fase Fisica Fase Fisica
Fase Psicologica | Fase Fisica

Dolores musculares f§ Hormigueo en extremidades Jg Alteraciones en tu respiracién

Fase Fisiologica

Fase Fisica

Fase Fisiologica

Fase Fisica

Fase Fisiologica

Fase Fisiologica

Fase Fisica

Fase Fisica

Fase Fisica

Fase Fisica

Fase Fisica
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Ardor en los ojos g Dolor de cabeza g Manos frias g Sudoracién excesiva g

Fase Fisiologica

Fase Fisioldgica

Fase Fisiologica

Fase Fisiologica

Fase Fisiologica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiologica

Fase Fisioldgica

Fase Fisioldgica

Fase Fisiologica

Fase Fisioldgica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiologica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiolégica

Fase Fisiologica

Problemas estomacales [ Bajo apetito Ej Perdida de peso E'Otros

Fase Fisiolégica

Fase Fisiologica

Fase Fisiologica

Fase Fisiolégica

Fase Fisioldgica

. Fase Fisiolégica

Fase Fisiologica
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Haz una lista de las actividades que mas disfrutas de tu trabajo. v

-Atender candidatos-Realizar entrevistas-Explicar documentos a llenar de parte de los candidatos
-Atender personal de nuevo ingreso-Convivencia con el equipo de trabajo-Procesos de RRHH-Pruebas psicométricas
-Participar en reuniones-Visitas de campo
-Entrevistas fuera de la oficina.-Ferias de empleo.-Convivios
La atencion al cliente, convivir con mis comparieros dentro del horario laboral, entrevistar a personas mas a fondo.
-Entrevistar

Compartir la hora de almuerzo con mis comparieros, revisar que los documentos esten correctos, atender a las personas que llegan a
entrevista ay entregar documentos, confirmar a las personas su fecha de ingreso y darles la bienvenida, las actividades y talleres o
capacitaciones que organizan.

-Compartir tiempo en la hora de almuerzo con los compafieros

-Dar indicacion de que los candidatos pueden presentarse a su primer dia de capacitacion.
-Contratar personal-Seguimiento a nuevos proyectos
-Salir de la oficina y realizar actividades como volantear afiches.
-Ofertar la plaza a los candidatos-Contratar y ver la alegria de los candidatos al ser seleccionados
-Contratar plazas complejas o complicadas -Asistir a talleres de integracion
-Conocer nuevas personas
-Dar la noticia que un candidato fue seleccionado
-Liderar un equipo de trabajo
-Convivir con el equipo de trabajo-Disfruto sentirse ocupada, manteniendo la mente ocupada.
-Asistir a ferias de empleo-Estudiar nuevas areas-Ayudar a las personas
-Atender clientes-Atender reuniones-Atender sesiones de aprendizaje
-Realizar el proceso de reclutamiento y seleccion-La actividad de backoffice de completar la documentacion de los candidatos.

¢Qué actividades realizas para regular el estrés fuera del trabajo? (Puedes seleccionar mas de una opcion) v

Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;
Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;

Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;Hacer actividades en casa;
Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;Hacer actividades en casa;
Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;Salir con mi pareja y jugar con mi perro;

Tiempo de calidad con la familia;Salir con amigos;

Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;Hacer actividades en casa;Ver series y peliculas;
Tiempo de calidad con la familia;Salir con amigos;Hacer actividades en casa;
Tiempo de calidad con la familia;Bailar;Salir con amigos;Hacer deporte o ejercicio;Hacer actividades en casa;
Tiempo de calidad con la familia;Salir con amigos;
Tiempo de calidad con la familia;Bailar;
Tiempo de calidad con la familia;
Tiempo de calidad con la familia;Salir con amigos;
Hacer deporte o ejercicio;
Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;
Tiempo de calidad con la familia;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;
Tiempo de calidad con la familia;
Tiempo de calidad con la familia;Bailar;Hacer deporte o ejercicio;Salir con amigos;
Tiempo de calidad con la familia;Salir con amigos;Hacer actividades en casa;
Tiempo de calidad con la familia;
Hacer deporte o ejercicio;Hacer actividades en casa;
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éQué métodos emplea la empresa para prevenir el estrés en sus empleados? (Puedes seleccionar mas de una opcié
Organizan salidas;Celebraciones;

Capacitaciones constantes;Organizan salidas;Celebraciones;
Organizan salidas;
Celebraciones;
Celebraciones;
Celebraciones;
Talleres de integracion;Organizan salidas;Celebraciones;
Capacitaciones constantes;Talleres de integracion;Organizan salidas;Celebraciones;

Celebraciones;
Celebraciones;
Talleres de integracion;Celebraciones;
Capacitaciones constantes;

Talleres de integracion;Celebraciones;
Capacitaciones constantes;Celebraciones;
Celebraciones;Talleres de integracion;
Capacitaciones constantes;Talleres de integracion;Organizan salidas;Celebraciones;
Talleres de integracion;

Organizan salidas;Celebraciones;
Capacitaciones constantes;
Capacitaciones constantes;Talleres de integracion;

Talleres de integracién;Celebraciones;

£Qué funciones dentro de la empresa te generan estrés? (Puedes seleccionar mds de una opcién).
Métricas;

Temporada alta de reclutamiento de personal;Desvinculaciones laborales;Métricas;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Proceso de seleccién de personal;Métricas;

Temporada alta de reclutamiento de personal;Proceso de seleccion de personal;Organizacion de talleres;Ejecucion de
capacitaciones;Evaluaciones del talento humano;
Desvinculaciones laborales;Métricas;Estrategias;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Métricas;Estrategias;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Métricas;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Métricas;
Proceso de seleccion de personal;Métricas;
Proceso de seleccion de personal;Métricas;
Proceso de seleccion de personal;
Desvinculaciones laborales;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Proceso de seleccion de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;
Temporada alta de reclutamiento de personal;Métricas;
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¢Cual es la actividad que menos disfrutas en tu lugar de trabajo? Por favor, describe una situa
Considero que hay ciertas funciones con todo RRHH a nivel regional al detalle, es que a veces, tenemos otras funciones a realizar
y eso no permite que pueda enfocarme al 100% en dichas funciones, por tal razén no las disfruto.

En la empresa actualmente se da muchos problemas de rotacién de personal, lo cual genera un incremento de estrés constante
ante tal situacion.

No considero alguna.

Cuando se vincula a alguien a la empresa y la persona renuncia al poco tiempo, es frustrante, porque a pesar de que se le explica
la plaza, la persona puede hacernos quedar mal.

-Durante el tiempo laborando algo que me desagradd, fue desvincular a un candidato, él no podia ser contratado venia otra
empresa hermana el cual no era recontratable, tocé mencionar otros motivos por el cual no seria contratado, fue desagradable,
sentia impotencia porque se veia la necesidad del candidato de trabajar.

-No me agrada mencionar que uno de los procesos no ha sido favorables.

-Falla en prueba practica.

-Evaluacién médica

Recibir correcciones de los documentos entregados a los compaiieros de servicios al colaborador (SAC) para que ellos lo
presenten a néminas.

-Asistir a ferias de empleo y que se presenten pocas personas o nadie
-Que los candidatos abandonen el proceso de seleccién
-Insistirle a los candidatos por documentacién

Validacion de chequeos médicos

Que la medicion de desempefio sea lo mismo para todos los reclutadores, al momento de dar retroalimentacion del trabajo
realizado.

Hacer desvinculaciones de colaboradores.

Indicarle a un candidato que no fue seleccionado para la vacante

-Reclutar técnicos de mantenimiento de electromecénica debido a que los candidatos no aceptan la oferta de trabajo.

-Cuando entrevisto a un candidato que no es apto desemperiar el puesto, por alguna razén como experiencia o actitud.

-Enviar pruebas psicométricas ya que demoran tiempo enviar cada prueba en diferentes plataformas
-Programar entrevistas y que los candidatos no se presenten

-Descartar candidatos que no aprueban el proceso de seleccién
-Enviar pruebas psicométricas porque demora mucho tiempo ingresar datos persona por persona y en diferentes plataformas

Cuando hay que atender muchas quejas ya que demanda estar en reuniones.

-Home Office-Reuniones de proyectos

Reuniones a clientes a no comprender el proceso de ADT.

Las plazas especificas o complejas como supervisor de cafeteria.

-La aplicacion de pruebas psicolégicas ya que demoran tiempo.
-Grabar requisiciones en el sistema por el tiempo que uno debe de medir.
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En una escala del 1 al 10, icomo calificarias el nivel de estrés que genera tu trabajo?

(Donde 1 es lo minimo y 10 es lo maximo).

N[ [N |00 [N 0N IN[WIO ]

[ury
o

QN |00 |0

éConsideras que hay alguna funcion o proceso dentro de la empresa que te resulte
especialmente dificil?
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éConsideras que los métodos que utiliza el area de RRHH para realizar su trabajo son

adecuados?

¢Por qué? Por favor, explica tu respuesta. -

Considero que si se nos han dado las herramientas necesarias para poder desempefiar nuestras funciones de la mejor manera posible
ademas tenemos retroalimentaciones constantes de parte de nuestra coordinadora.
Porque cada proceso se adecua tanto al trabajador como al cliente con la finalidad de realizar un trabajo més agil y eficaz, por lo que

cada departamento esta detallado y tareas para para este proceso de RRHH.
Porque nos brindan todas las herramientas para poder ejecutar el trabajo.
Porque se brinda la guia y herramientas necesarias.
Porque estan bien estructurados los procesos y los métodos.
Porque ya existen parametros establecidos. Nos remamos a cambios pero se tiene un plan de trabajo y se cumplen objetivos

mensuales y anuales.
Porque considero que los métodos son adecuados porque estan pensados para que el colaborador pueda realizar sus actividades de la

manera mas agil y comoda.
Si, considero que Recursos Humanos si tiene presencia en esta empresa y tiene procesos y lineamientos establecidos como las
herramientas que nos brindan y la innovacién de estas.
Considero que los lineamientos establecidos cumplen con el objetivo de RRHH, sin embargo hay procesos que podrian ser mas
efectivos.

Hay areas que mejorar, por ejemplo a la hora de medir indicadores considero que se deberia evaluar mejor cada posicion y funciones
de la misma.
Porque siempre nos capacitan cuando hay algun cambio de una nueva herramienta.
Porque es efectivo ya que se mantiene un equilibrio cuando tenemos una alta rotacién al mismo tiempo se logran cubrir las plazas
vacantes.

Porque los procesos de contratacién estan bien estructurados.
Si, porque la empresa esta en una constante innovacion de procesos o nuevas herramientas para fuentes de reclutamiento
Porque hay un enfoque en trabajo en equipo y el uso de herramientas que facilitan los procesos.
Porque se enfocan a los colaboradores estén satisfechos y producir un impacto positivo en la vida de ellos.
Porgue segun mi experiencia en las Ultimas tres empresas en las que he estado en Recursos Humanos, CMI es una empresa organizada
en sus procesos y le da su debida importancia a los colaboradores.
Porque son Utiles
Considero que podrian involucrarse con las necesidades del colaborador.
Son adecuados porque en los que nos concierne nos brindan las herramientas y procesos.
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Considero que podrian involucrarse con las necesidades del colaborador.

Son adecuados porque en los que nos concierne nos brindan las herramientas y procesos.

Porque en primer lugar el tiempo que tengo en la empresa de tres afios, he podido ver la innovacion y mejoramiento de métodos para
realizar nuestro trabajo.

¢Qué funcion dentro del area de RRHH consideras que necesita actualizarse? (Puedes seleccionar
mas de una opcién).

La forma de capacitar al personal;

El proceso de seleccién de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;La forma de capacitar
al personal;El abordaje y resolucion de conflictos;El manejo de la comunicacion interna;

El proceso de seleccién de personal;El manejo de la comunicacién interna;

El proceso de seleccién de personal;El abordaje y resoluciéon de conflictos;El manejo de la
comunicacion interna;

El manejo de la comunicacién interna;

La forma de capacitar al personal;

El abordaje y resolucién de conflictos;

interna;

El proceso de seleccién de personal;El abordaje y resolucién de conflictos;

El proceso de seleccion de personal;La forma de capacitar al personal;El abordaje y resolucién de
conflictos;

La forma de capacitar al personal;

El abordaje y resolucion de conflictos;

Los métodos de reclutamiento de personal;El manejo de la comunicacién interna;

El proceso de seleccién de personal;

El proceso de seleccion de personal;

El proceso de seleccién de personal;

Noémina y planilla;

El proceso de seleccién de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;La forma de capacitar
al personal;El abordaje y resolucion de conflictos;El manejo de la comunicacion interna;
El abordaje y resolucién de conflictos;El manejo de la comunicacién interna;
Las leyes laborales porque hay candidatos que preguntan o colaboradores cuando quieren renunciar y
no hay un buen dominio de mi lado.;

El proceso de seleccion de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;
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¢El area de RRHH rea
Si

Si

Si

Si

No

Si

Si

Si

Si

éCuales capacitaciones consideras que son mas relevantes para el drea de RRHH? -

Considero que parte importante es el tema del manejo del estrés.

Nuevas metodologias que ocupamos a modo de ser mas efectivo el trabajo, convivencia grupal a interactuar con

compafieros, talleres de liderazgo.

Entorno a los valores que tenemos como CMI, también la necesidad de implementar nuevas capacitaciones que ayuden a

mejorar los procesos.

Capacitaciones sobre gestion de las emociones en ambientes laborales.

Las del clima laboral y nuevas herramientas a implementar.

Excel, manejo del estrés y nuevas fuentes de reclutamiento

Resoluciéon de conflictos

-Excel-Interpretacién e implementacién de pruebas psicométricas segun requerimiento

-Reforzamiento de las herramientas que utilizamos y de nuevas herramientas. -Habilidades blandas.

-Habilidades blandas-Resolucién de conflictos

-Talleres de integracién como adaptacion de cambio.
-La Ucmi que es una plataforma de aprendizajes como excel, liderazgo, inteligencia emocional.

-Resolucion de conflictos.-Administracién de tareas.-Comunicacién asertiva.-Manejo del estrés.

-Excel para el consolidado de informacién o datos y presentacion de resultados

-Resolucion de conflictos ya que a veces hay personas que quieren modificar el proceso establecido, solo porque si.

-Excel o innovaciones tecnolégicas para estar al nivel de la competencia.
-Inteligencia emocional para poder autogestionarse.

-Inteligencia emocional-Resoluciéon de conflictos-Comunicacién ya que es necesario aprender a comunicar la informacion.

El manejo de las emociones y el estrés

Comunicarse

-Excel-Las innovaciones digitales -Documentacién en linea

-Asertividad-Capacitacién en herramientas digitales
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En una escala del 1 al 10, {cémo calificarias el beneficio que consideras que tienen estas capacitaciones dentro

de la empresa? (Donde 1 es lo minimo y 10 es lo maximo) B

En una escala del 1 al 10, {cémo calificarias el proceso de reclutamiento y seleccién de

personal que realiza la empresa? (Donde 1 es lo minimo y 10 es lo maximo)

=}

00 |00 |00 |00 00|~ |00 |00 (|~ |~ (00|~ [C0|WO|W]|W |
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o
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En una escala del 1 al 10, {cémo calificarias la intervencién del area de RRHH en la solucion de

conflictos? (Donde 1 es lo minimo y 10 es lo méximo)

w

W |co|~N|[W | |00 |00 |W|Co|~J|CO|00|WO |CO|W|CO|CO|0O|W|W

eCOmo describirias la comunicacion dentro de la empresa?
Asertiva

Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
Asertiva
No asertiva
No asertiva
Asertiva
Asertiva
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¢Qué funcién dentro del drea de RRHH consideras mas complicada realizar? (Puedes seleccionar mas de una opcién). B
El proceso de seleccion de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;La desvinculacion de un colaborador;El
abordaje y resolucion de conflictos;

El proceso de seleccién de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;El manejo de la comunicacion interna;

Los métodos de reclutamiento de personal;

La desvinculacién de un colaborador;

La desvinculacién de un colaborador;El manejo de la comunicacion interna;

La desvinculacién de un colaborador;

La desvinculacion de un colaborador;El abordaje y resolucion de conflictos;El manejo de la comunicacion interna;

El proceso de seleccion de personal;Los métodos de reclutamiento de personal;

El abordaje y resolucion de conflictos;El manejo de la comunicacion interna;

El proceso de seleccion de personal;

El manejo de la comunicacion interna;

El abordaje y resolucion de conflictos;

Los métodos de reclutamiento de personal;El abordaje y resolucion de conflictos;El manejo de la comunicacion interna;

El proceso de seleccion de personal;

El abordaje y resolucion de conflictos;

El proceso de seleccion de personal;El abordaje y resolucion de conflictos;

Los métodos de reclutamiento de personal;

Los métodos de reclutamiento de personal;El abordaje y resolucion de conflictos;

El proceso de seleccion de personal;El abordaje y resolucion de conflictos;

El proceso de seleccion de personal;

El proceso de seleccion de personal;El abordaje y resolucién de conflictos;

¢Cémo te sientes al finalizar tu jornada de trabajo? (Puedes seleccionar mas de una opcién)2
Cansado/a;Satisfecho/a;Motivado/a;Ansioso/a;

Cansado/a;Satisfecho/a;Estresado/a;Feliz;
Satisfecho/a;Motivado/a;
Satisfecho/a;Feliz;
Cansado/a;Aliviado/a;Motivado/a;Feliz;
Cansado/a;Aliviado/a;Satisfecho/a;Motivado/a;Feliz;
Cansado/a;Feliz;Aliviado/a;Satisfecho/a;

Satisfecho/a;Cansado/a;Feliz;Motivado/a;

Satisfecho/a;Feliz;Aliviado/a;
Cansado/a;Estresado/a;Desmotivada/o;
Satisfecho/a;

Feliz;
Cansado/a;Satisfecho/a;
Cansado/a;Satisfecho/a;Estresado/a;Motivado/a;Indiferente;
Cansado/a;Satisfecho/a;Motivado/a;Feliz;
Cansado/a;Satisfecho/a;Feliz;Motivado/a;
Feliz;Inconclusa;
Cansado/a;Indiferente;
Cansado/a;Aliviado/a;Estresado/a;Feliz;
Cansado/a;Satisfecho/a;
Cansado/a;Satisfecho/a;
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¢En una escala del 1 al 10, cémo evaluarias tus capacidades dentro de la
empresa? (Donde 1 es lo minimo y 10 es lo maximo)

7.2.3 Cuestionario de Karasek

1) Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas

RESPUESTA PSICOLOGOS
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
De acuerdo 1 52%
Completamente de acuerdo 9 43%
TOTAL 21 100%

2) Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificacion

RESPUESTA PSICOLOGOS
Totalmente en desacuerdo ] 0%
En desacuerdo ] 0%
De acuardo 13 62%
Completaments de acuerdo 8 38%
TOTAL 21 100%
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3) En mi trabajo debo ser creativo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo ] 0%
De acuerdo 5 3B%
Completamente de acuerdo 12 57%
TOTAL 21 100%

4) Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo

RESPUESTA PSICOLOGOS
Totalmente en desacuerdo 3 14%
En desacuerdo B 38%
Dee acuerdo 8 38%%
Completamente de acuerdo 2 10%
TOTAL 21 100%

5) Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo ] 0%
En desacuerdo 1 5%
De acuerdo 12 67%
Completamente ds acuerdo ] 29%
TOTAL 21 100%

6) Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma autonoma

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuardo 3 14%;
De acuerdo 13 62%
Completamente de acuerdo 5 24%
TOTAL 21 100%%

7) En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%%
Dea acuerdo 15 71%
Completamente de acuerdo i 29%
TOTAL 21 100%s
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8) Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 19%
De acuerdo 11 52%
Completamente de acuerdo 29%
TOTAL 21 100%

9) En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades personales

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En dasacuardo 0 0%%
De acuerdo 9 43%;
Completamente de acuerdo 12 57%
TOTAL 21 100%s

10) Mi trabajo exige hacerlo rapido

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 14 67%
Completamente de acuerdo 7 33%
TOTAL 21 100%

11) Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 5%
De acuerdo 16 T6%
Completamente de acuerdo 4 19%
TOTAL 21 100%
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12) En mi trabajo no se me pide hacer una cantidad excesiva

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo g 38%
De acuerdo 12 57%
Completamente de acuerdo 1 5%
TOTAL 21 100%

13) Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 14%;
De acuerdo 12 57%
Completamente de acuerdo ] 29%
TOTAL 21 100%

14) No recibo pedidos contradictorios contra los demas

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 19%;
De acuerdo 13 62%
Completamente de acuerdo 4 19%
TOTAL 21 100%

15) Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuardo 4 19%
De acuerdo 10 48%,
Completamente de acuerdo 7 33%
TOTAL 21 100%
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16) Mi tarea es interrumpida a menudo y debo finalizarla mas tarde

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 1 5%
En desacuerdo 12 57%
De acuerdo 8 38%
Completamente de acuerdo 0 0%
TOTAL 21 100%

17) Mi trabajo es muy dinamico

RESPUESTA PSICOLOGOS

PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 14%
Dea acuerdo 11 52%
Completamente de acuerdo 7 33%
TOTAL 21 100%s

18) A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de los demas

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 5 24°%;
En desacuerdo 14 67%
De acuerdo 2 10%
Completamente de acuerdo 0 0%
TOTAL 21 100%%

19) Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo su supervision

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacoerdo 0 0%
De acuerdo 5 24%
Completamente de acuerdo 16 76%
TOTAL 21 100%
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20) Mi jefe presta atencion a lo que le digo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 4 19%
Completamente de acuerdo 17 81%
TOTAL 21 100%

21) Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIE
Totalments en desacuerdo 15 T1%
En desacuardo (] 20%
De acuerdo 0 0%
Completamente de acuerdo 0 0%
TOTAL 21 100%

22) Mi jefe facilita la realizacion del trabajo

PSICOLOGOS

RESPUESTA

PORCENTAIJE

Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuardo 1] 0%
De acuerdo ] 29%
Completamente de acuerdo 13 71%
TOTAL 21 100%

23) Mi jefe consigue que la gente trabaje unida

PSICOLOGOS

RESPUESTA

PORCENTAIJE

Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuardo 1 5%
De acuerdo 24%
Completaments de acuerdo 13 71%
TOTAL 21 100%
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24) Las personas con las que trabajo estan calificadas para las tareas que realizan

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacuardo 0 0%
De acuerdo 7 43%
Completamente de acuerdo 14 57%
TOTAL 21 100%a
25) Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi
RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 15 71%
En desacuerdo ] 29%
De acuerdo 0 0%
Completamente de acuerdo 10 0%
TOTAL 21 100%
26) Las personas con las que trabajo se interesan por mi
RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo ] 0%
De acuerdo 9 43%;
Completamente de acuerdo 12 57%
TOTAL 21 100%
27) Las personas con las que trabajo son amistosas
RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE
Totalments en desacuerdo 1 5%
En desacuardo 0 0%
De acuerdo ] 29%
Completamente de acuerdo 14 67%
TOTAL 21 100%
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28) Las personas con las que trabajo se ayudan mutuamente para trabajar juntas

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAIJE

Totalments en desacuerdo

0 5%

En desacuardo 1] 0%

De acuerdo ] 29%
Completamente de acuerdo 13 T1%
TOTAL 21 100%

29) Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo

RESPUESTA PSICOLOGOS PORCENTAJE
Totalments en desacuerdo 0 0%
En desacoerdo 0 0%
De acuerdo 8 3B%
Completamente de acuerdo 13 §2%
TOTAL 21 100%

7.3 Anexo 3: Revision y validacidn de instrumentos de recoleccidn de datos

UNIVERSIDAD DE EL SALYADOR mcml

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA  comoucn wan mssonss
UNIDA DE RECURSOS HUMANOS CMI1

Doy por revisado y manifiesto estar aprobando o aprobando con observaciones
los instrumentos de recoleccion de datos (una guja de observacién y un

cuestionario) para ser utilizados en la investigacién denominada: EL ESTRES
LABORAL EN LOS PSICOLOGOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU

INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
CMIL

Datos generales del Juez evaluador:
Nombre: 3laudic ij)dﬂc ,Qm'am

Profesion: %Iw’GJaJ . Moridin

so: | J.V.P.P. No. 2612

San Salvador, a los 20 _ dias del mes de 32 del afio 2024,

[ =]
[y
w
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR [ [&\cml
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA CORPOIACION MLLTI INVERSIONES
UNIDA DE RECURSOS HUMANOS CM1I

Doy por revisado y manifiesto estar aprobando o aprobando con observaciones
los instrumentos de recoleccion de datos (una guia de observacion y un
cuestionario) para ser utilizados en la investigacién denominada: EL ESTRES
LABORAL EN LOS PSICOLOGOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU
INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
CML

He revisado los instrumentos y pr tan in istencias en su estructura, ya que la
GUIA DE OBSERVACION ES MUY INDEPENDIENTE DE LA GUIA DE
ENTREVISTA Y TIENE UNA ESTRUCTURA DIFERENTE POR LO DEBEN
CORREGIR ESTE ERROR DE ENGLOBAR LAS INDICACIONES DE AMBOS
INSTRUMENTOS EN UNO SOLO DEBE CORREGIRSE ESE ERROR ADEMAS
LA GUIA DE ENTEVISTA PRESENTA MUCHA INDUCCION A LA RESPUESTA
Y DEBE EVITARS PARA EVITAR EL SESGO EN LA INVESTIGACION. EN LA
GUIA DE OBSERVACION HABLAN DEL LENGUAJE A OBSERVAR POR LOS
TRABAJADORES Y EN EL INSTRUMENTO NO APARECE ESA INTENCION.
POR LO TANTO SE APRUEBA CON OBSERVACIONES.

Datos generales del Juez evaluador:
Nombre: MAESTRO BENJAMIN MORENO LANDAVERDE
Profesiéon: PSIC L()’GO

Ocupa ULTOR B ‘—-“‘—:-';3-'»;4' 'I
Firma; Sello u [CENC col
< 3 |JV.PF No. 6 -

r, a los 21 dias del mes de mayo del afio 2024,

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR @cml
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA  coromuctumun mussous
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS CMI

Doy por revisado y manifiesto estar aprobando o aprobando con observaciones
los instrumentos de recoleccion de datos (una guia de observacion y un
cuestionario) para ser utilizados en la investigacion denominada: EL ESTRES
LABORAL EN LOS PSICOLOGOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU
INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
CML

Datos generales del Juez evaluador:

Nombre: Cormen. Conceptis Herndndez de Foven
Profesion: Lic- en Psiolosio
Ocupacién: Ee?edo\‘\s’\a seniov en Recursos Hum anos.

e oLl

San Salvador, a los_20 _ dias del mes de _m:g_o_ del aiio 2024.

glr.hhlu WW‘ E
| LICEHCIADA EN PSICOLOGIA | -
L J.V.PP. No. 8243 ;
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR mcml

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA  corsomcionmun mviasiones
UNIDA DE RECURSOS HUMANOS CMI

Doy por revisado y manifiesto estar aprobando o aprobando con observaciones
los instrumentos de recoleccion de datos (una guia de observacion y un
cuestionario) para ser utilizados en la investigacion denominada: EL ESTRES
LABORAL EN LOS PSICOLOGOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU
INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
CML

Datos generales del Juez evaluador:

Nombre: 12csar T;&uJ.J& V(I e
Profesion: Ueda . w?s\oa\c§q

Ocupacion: % co\ocgp 1S TN Lcda Tirs Eizabeh Moina Chave
Sello: | LICENCIADAEN PSICOLOGIA
J.V.P.P. No. 11304

Firma:

San Salvador, alos_Q3 _dias del mes de MM O del afio 2024.
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