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RESUMEN
El presente estudio se centra en investigar el impacto de los factores psicosociales, como el
estrés, la comunicacion y las relaciones interpersonales, en el clima laboral de la empresa G4S
Secure Solutions El Salvador, situada en el area metropolitana de San Salvador. En la
actualidad, dichos factores coexisten dentro del contexto laboral, la influencia de estos dentro
de las empresas tiende a variar, una mala gestién de los mismos puede generar dificultades,
tanto en los empleados como los lideres o jefes. La muestra consistié en 100 empleados
seleccionados aleatoriamente de una poblacion total de 1,304, que ocupaban cargos tanto
administrativos como operativos. Para la recoleccion de datos, se emplearon entrevistas
individuales y la observacién directa. Los resultados revelaron que los empleados de G4S
experimentan estres, el cual se manifiesta a través de diversos sintomas, estos varian segun las
estrategias de afrontamiento de cada individuo. Ademas, se obtuvo que la comunicacién dentro
de la empresa tiende a ser mayoritariamente descendente y horizontal. De igual manera, se
destaca la necesidad de mejorar la convivencia y la confianza entre los colegas de trabajo y los
superiores. Por lo tanto, se considerd importante realizar un plan psicolaboral que pretende
ayudar a los empleados a comprender y gestionar mejor sus formas de comunicacion, reducir

el estrés, mejorar su concentracion y, por ende, su productividad en el trabajo.

Palabras clave: estrés, relaciones interpersonales, comunicacion, clima laboral, G4S Secure
Solutions El Salvador.
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INTRODUCCION

Los factores psicosociales son elementos que ejercen una influencia significativa en la
salud mental y el bienestar de las personas. Desempefian un papel fundamental en la manera
en que las personas perciben y enfrentan situaciones tanto en su vida laboral como en su vida
cotidiana, asi como en su habilidad para adaptarse a diversas circunstancias. Por esta razon,
nuestra investigacion se enfoca en analizar la dindmica de comunicacion, relaciones
interpersonales y manejo del estrés en el entorno laboral de la empresa G4S Secure Solutions
El Salvador, ubicada en el area metropolitana de San Salvador.

Por lo tanto, el titulo de este trabajo de grado es "Disefio de un programa psicolaboral
para mejorar la influencia de los factores psicosociales: estrés, comunicacion y relaciones
interpersonales, en el clima laboral de la empresa G4S Secure Solutions El Salvador”. El
objetivo principal es desarrollar un programa de capacitacion psicolaboral que ofrezca
soluciones para mejorar las dificultades que surgen en las relaciones interpersonales en el
entorno laboral, fortalecer los elementos de la comunicacion y abordar el manejo del estrés.

La investigacion se divide en seis capitulos, los cuales se resumen a continuacion:

Capitulo I: Planteamiento del Problema. En este capitulo se describe la situacion actual
del problema investigado, que incluye los factores psicosociales de comunicacion, relaciones
interpersonales y estrés. Ademas, se presentan los objetivos, justificacién y delimitacion del
estudio, asi como los alcances y limitaciones.

Capitulo 1I: Marco Tedrico. En este apartado, se proporciona la base tedrica que
respalda la investigacion. Se incluyen definiciones clave y conceptos relevantes sobre el tema,
asi como una explicacion detallada de cada factor psicosocial y sus posibles consecuencias si

no se abordan adecuadamente.
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Capitulo I11: Metodologia. En este capitulo se detallan los aspectos metodoldgicos que
guian la investigacion, incluyendo el enfoque metodoldgico, el tipo de estudio, la poblacion y
muestra seleccionada, y la descripcion de los instrumentos utilizados para recopilar datos.

Capitulo IV: Presentacion y Analisis de Resultados. Aqui se presentan y analizan los
resultados obtenidos a partir de la recopilacién de datos. También se incluye un diagndstico de
los elementos clave de la comunicacion, relaciones interpersonales y fuentes de estrés que
afectan a los trabajadores.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones. Este capitulo refleja las conclusiones
méas importantes basadas en los hallazgos de la investigacion. Ademas, se ofrecen
recomendaciones para abordar los problemas identificados.

Capitulo VI: Propuesta de Intervencion. En esta seccion, se presenta el programa
psicolaboral disefiado para abordar las necesidades de fortalecimiento en las areas de
comunicacion, relaciones interpersonales y estrés detectadas en la investigacion. Se describen

los contenidos y las técnicas que se utilizaran para abordar estas oportunidades de mejora.
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CAPITULO 1
1.1. Situacion actual

Dentro del pais el tema de seguridad siempre ha sido una tematica muy vulnerable, dada
la influencia de grupos delictivos en afios anteriores, el desempefiar el papel como un guardia
de seguridad se requiere de valor y disposicion a arriesgar su vida y exponerse a tratos poco
gratos como también a situaciones de sumo peligro.

Actualmente y dado al régimen de excepcion el nivel de riesgo exponencial de los
guardias de seguridad ha disminuido, pero no en si otros factores que se ven adheridos a este,
como lo es el poco tacto o falta de consideracion al trabajo realizado por parte de los clientes,
exigencias por parte del empleador con respecto a presentacion, horarios y turnos inadecuados,
un area inadecuada de trabajo e incluso poca congenialidad con sus mismos compafieros.

Trabajar turnos de entre 24 a 48 horas ha sido una practica comun dentro de muchas
organizaciones enfocadas a brindar el servicio de seguridad privada, estos horarios han sido
establecidos ya sea, por orden del cliente o las propias politicas de la organizacién de seguridad,
lo cual es visto como "normal”, que al tener poco personal disponible para cubrir una posicion,
se les exija a los colaboradores el realizar jornadas extensas, aunque estas no hayan sido
contempladas desde inicio; el realizar extensas jornadas de trabajo traen consigo consecuencias
tanto fisicas como psicologicas como: desarrollar habitos inadecuados de suefio, ansiedad,
estrés, cambios de humor notables, desgaste fisico y mental.

A pesar de ser un trabajo en su mayoria individualista, no siempre este se realiza de
dicha manera, pero al estar definidas las funciones bajo el enfoque individualista se presentan
conflictos de convivencia entre las diferencias de desempefio laboral entre sus comparieros de
trabajo o quienes revelan el turno, puede que quienes desempefian este oficio, con frecuencia

se vean comparadas por el empleador con respecto al desempefio realizado, sin tener en cuenta
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las larga jornadas laborales y el desgaste fisico y mental que con el paso de los afios se hace
cada vez més grande.
1.2. Definicion del problema

¢Cuél es el nivel de influencia de los factores psicosociales como el estrés,
comunicacion y relaciones interpersonales en el clima laboral de la empresa G4S Secure
Solutions EI Salvador, ubicada en el area metropolitana de San Salvador?
1.3 Objetivos de la investigacion
a. Objetivo general

Disefiar un programa de capacitacion psico laboral que brinde alternativas en pro de
mejorar las dificultades presentadas por el personal de G4S, que interfieran en el desarrollo de
un adecuado clima laboral.
b. Objetivos especificos
e Identificar como las posibles relaciones interpersonales inadecuadas, las dificultades de
comunicacion y el estrés, pueden interferir en el desarrollo del clima laboral.
e Analizar los datos obtenidos en la evaluacion de las posibles dificultades que puedan
estar presentes en el desarrollo de las relaciones interpersonales, comunicacion y estres,
con el fin de establecer un diagnostico.
e Sugerir medidas de accién que contribuyan a mejorar las posibles dificultades
encontradas durante el diagndstico psico laboral.
1.4. Justificacion de la investigacion

En El Salvador, se implementan diferentes programas de capacitacion laboral que
brindan a la poblacion la oportunidad de desarrollar habilidades duras y blandas para insertarse
a la vida laboral, o para poder optar a nuevas y mejores oportunidades de empleo. En las
empresas también se promueven oportunidades internas de crecimiento profesional y para ello

es necesario gque los colaboradores tengan acceso a diferentes programas de capacitacion que
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les permita desarrollar nuevos conocimientos, habilidades o competencias para desempefiar sus
funciones de manera més efectiva. Las necesidades de capacitacion en una empresa, también
se deben a los cambios en el entorno laboral, ya sea nuevos requerimientos, tareas,
responsabilidades, tecnologia o identificacion de deficiencias en el desempefio actual.

Es por esto, por lo que algunas empresas deciden invertir en el desarrollo de su personal,
y esto genera en los colaboradores un sentido de pertenencia con su empresa, fortaleciendo el
clima organizacional. Cuando existe un clima organizacional adecuado la productividad para
las empresas aumenta y la rotacion de personal es menor, también es necesario tener en cuenta
que cuando el clima organizacional no es adecuado, aparte de afectar a la organizacion, también
afecta el bienestar mental y emocional de sus trabajadores.

Por lo tanto, méas alld del desarrollo de las habilidades técnicas, es preciso que las
empresas u organizaciones lleven a cabo estudios sobre los factores psicosociales que puedan
afectar la salud emocional y mental de los trabajadores, puesto que si estos factores son
negativos las probabilidades de insatisfaccion laboral son més altas y el desempefio de los
trabajadores disminuye.

Dentro de estos factores psicosociales importantes de investigar se encuentran las
relaciones interpersonales que sostienen los integrantes de una organizacién o empresa, ya que
en ocasiones la manera de interactuar es inadecuada, se presentan dificultades de interaccion,
hay problemas de convivencia y falta de compafierismo que complican el cumplimiento eficaz
de las tareas asignadas. También, en algunas ocasiones se presentan obstaculos en la
comunicacion, presentando problemas de asertividad, dificultad con los medios o canales de
comunicacion, maneras inadecuadas en la expresion de la comunicacion que dificultan el
trabajo en equipo.

Al estar inmersos en estos problemas de comunicacion o dificultades de relaciones

interpersonales se puede generar estrés en los colaboradores. A su vez, existen otros factores
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que promueven el desarrollo del estrés, como los conflictos de liderazgo de los superiores o
jefaturas, el exceso de trabajo, las actividades o funciones rutinarias y en su contra parte las
actividades poco programadas o imprevistas que se generan durante la jornada laboral.

Por lo tanto, es de suma importancia para nuestra investigacion determinar y
diagnosticar qué elementos de la comunicacion y las relaciones interpersonales estan causando
dificultades de manera personal y laboral de los trabajadores de la empresa G4S, puesto que
dicha investigacion se desarrolla con base en las necesidades expresadas previamente, por
algunos empleados de la empresa Secure Solutions El Salvador (G4S), quienes manifiestan que
el diagnostico psico laboral podria mejorar los conflictos que se presentan al interior de G4S.

La correcta investigacion y diagndstico de la presencia de estos factores, puede facilitar
que, como estudiantes de psicologia de la Universidad de EI Salvador, se pueda desarrollar una
propuesta que permita mejorar en alguna medida el clima laboral en el que ejecutan sus
actividades diarias los trabajadores, tomando como referencia una muestra de cien empleados,
de los cuales se pudo obtener la informacion necesaria para su correcta evaluacion y
diagndstico. A su vez, este esfuerzo puede sentar precedentes que lleguen a ser de relevancia
para el abordaje de los factores psicosociales descritos y que puedan ser aplicables en otros
contextos laborales.

1.5. Delimitacion del problema
Delimitacion de la tematica

La presente investigacion se enmarca en el campo de la psicologia del trabajo, una
disciplina que se centra en el analisis del comportamiento humano en el entorno laboral y
dentro de las estructuras organizativas. Ademas de explorar los fenomenos psicolégicos
individuales que surgen en este contexto, la psicologia organizacional se define como una

ciencia que examina la conducta y las experiencias humanas en el ambito del trabajo y la
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gestion de las organizaciones, abordando estas cuestiones desde perspectivas individuales,
grupales y organizativas.

El propdsito principal de esta disciplina es triple: en primer lugar, describir
detalladamente los comportamientos observados en este contexto; en segundo lugar, ofrecer
explicaciones solidas que arrojen luz sobre los factores subyacentes que impulsan dichos
comportamientos; y, en tercer lugar, utilizar este conocimiento para prever patrones futuros de
conducta, asi como para abordar y resolver desafios y problemas concretos que puedan surgir
en el ambito laboral y organizativo.

Delimitacion espacial

La presente investigacion se llevé a cabo en las instalaciones de G4S Secure Solutions
El Salvador, ubicada en el &rea metropolitana de San Salvador.

Delimitacion temporal

La investigacion se desarrollo en el periodo comprendido de marzo a septiembre de 2023.
Delimitacion social

El grupo social que formo parte de la investigacion fueron los/as empleados/as de la
empresa G4S Secure Solutions El Salvador con un nivel socioeconémico medio/bajo, siendo
mayores de edad y con un tiempo de laborar en la institucién mayor o igual a tres meses.
Delimitacion geografica

Avenida Olimpica #3765, colonia Escalén, San Salvador, Republica de El Salvador, C.A.
1.6. Alcances y Limitaciones
Alcances

e Obtener una muestra de 100 empleados, quienes representan un 10% del total de

empleados dentro empresa G4S Secure Solutions El Salvador.

e Adecuada coordinacion por parte del equipo de trabajo en el desarrollo de la

presente investigacion.
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Presentacion de un plan psicolaboral que fortalezca y promueva el desarrollo de
actividades en pro de los empleados pertenecientes a la empresa G4S Secure
Solutions EIl Salvador.

Realizar una investigacion exploratoria, desde un enfoque mixto, es decir, los
instrumentos incluyan preguntas y respuestas tanto cuantitativas como cualitativas,

complementadas por una guia de observacion directa.

Limitaciones

Poca disponibilidad de horarios por parte de los empleados al momento de la
aplicacién de los instrumentos.

Dificultad al establecer contacto con una empresa u organizacién con
disponibilidad de llevar a cabo una investigacién de grado dentro de sus
instalaciones.

Dificultad para lograr que la informacion brindada por los participantes de la
investigacion fuera expresada de forma libre y sincera, ya que tenian desconfianza
que fuera una evaluacion de parte de la empresa.

Dificultad para desplazarse en los puestos de trabajo de los guardias de seguridad,

quienes estan asignados en diferentes clientes.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

La seguridad privada nace como una medida de proteccion al &rea bancaria, con el paso
de los afios se ha ido extendiendo en gran medida; G4S (antiguamente Group 4 Securicor) es
una empresa multinacional de servicios de seguridad britanica con sede en Crawley, en el Reino
Unido, fue fundada en 2004 a raiz de la fusion de la empresa britanica Securicor plc con la
danesa Group 4 Falck. Es considerada como la mayor empresa de seguridad del mundo con
respecto a ingresos, actualmente lleva a cabo operaciones en 125 paises.

GA4S procede de un negocio de vigilancia fundado en Copenhague en 1901 por Marius
Hogrefe conocido en un principio como Kjgbenhavn Frederiksberg Nattevagt (es decir,
Vigilancia Nocturna de Copenhagen y Frederiksberg) y que luego paso a llamarse Falck. En el
afio 2000, Group 4, una empresa de seguridad creada en los afios 60 se fusiond con Falck para
formar Group 4 Falck. En 2002, Group 4 Falck adquirié The Wakenhut Corporation en EEUU.

En El Salvador G4S, inici6 operaciones bajo el nombre de The Wakenhut de El
Salvador, Sociedad Anénima de Capital Variable, empresa estadounidense radicada en el pais
desde el 10 de octubre de 1968, la cual durante el afio 2006 adoptd el nombre de G4S Secure
Solutions S. A de C. V, al cambiar oficialmente de duefio, sufriendo asi una transformacion
importante a nivel operativo, actualmente es reconocida como la Gnica empresa de seguridad
que cumple con lo establecido por la ley referente al tema de servicios de seguridad privada y
derechos de los empleados.

2.2. Base tedrica
2.2.1. Estrés

Segun Selye (1956, 1980) el estrés es la respuesta inespecifica del organismo a toda

exigencia hecha sobre él. Dicha respuesta produce un estado de desequilibrio corporal,

ocasionado por un estimulo, al que llam¢ estresor. También introdujo el concepto de «sindrome



21

de adaptacion general», definido como la suma de todas las reacciones inespecificas del
organismo consecutivas a la exposicion continuada a una reaccion sistémica de estrés.

En este sindrome, en funcidn del grado de cronicidad del estrés, se pueden observar tres
etapas: una reaccion de alarma, en la que tras un tiempo de inhibicién se produce una respuesta
de gran intensidad que selecciona la corteza suprarrenal y en la que predomina un estado
catabdlico general; una segunda fase de resistencia, en la que hay un predominio de los
procesos anabdlicos; y una ultima fase de agotamiento, donde se reproduce con mayor
intensidad los fendmenos iniciales de la reaccion de alarma; finalmente, la muerte aparece por
agotamiento total de las defensas.

El siguiente ejemplo ilustra como el estrés cronico puede afectar a una persona y como
factores como las relaciones interpersonales y la comunicacion en el trabajo pueden influir en
la forma en que una persona enfrenta y gestiona el estrés.

Imagina a una persona que trabaja en un ambiente laboral altamente estresante, donde
las demandas son constantes y la presion para cumplir con metas y plazos es intensa. Esta
persona se enfrenta a una carga de trabajo excesiva, tiene responsabilidades adicionales debido
a la falta de personal y recibe poca retroalimentacion positiva por su esfuerzo.

e FEtapa de alarma: En un principio, esta persona puede reaccionar con una
sensacion de alarma y estrés ante la sobrecarga de trabajo. EIl cuerpo produce una
respuesta de "lucha o huida" en la que se activa el sistema nervioso simpatico y se
liberan hormonas como el cortisol y la adrenalina. La corteza suprarrenal, que
secreta estas hormonas, se encuentra sobrecargada.

e Etapa de resistencia: Con el tiempo, la persona puede intentar adaptarse a la
situacion y desarrollar estrategias para manejar el estrés. En esta fase, los procesos

anabdlicos, que ayudan a reparar y fortalecer el cuerpo, pueden predominar. La
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persona puede experimentar una sensacion de agotamiento, pero sigue manteniendo
el rendimiento en su trabajo.

e Etapa de agotamiento: Si el estrés cronico continta sin una adecuada gestion, la

persona puede entrar en una fase de agotamiento. Los recursos del cuerpo se agotan,
y la respuesta de alarma inicial vuelve con mayor intensidad. La salud fisica y
mental se ve afectada, y la persona puede experimentar sintomas de agotamiento,
ansiedad, depresion y falta de concentracion.

En este ejemplo, la persona podria estar enfrentando altos niveles de estrés debido a la
presion en su trabajo y la falta de apoyo en el entorno laboral. La falta de una comunicacién
efectiva y relaciones interpersonales positivas en el trabajo podria agravar aun mas el estrés,
ya que podria tener dificultades para expresar sus preocupaciones o recibir el apoyo necesario
para hacer frente a la situacion.

Dado lo anterior, es importante resaltar que las emociones y las conductas de los
trabajadores influyen en su bienestar personal y en el desarrollo de su trabajo. El estrés laboral,
segun definicion de Karasek (1981), es: «una variable dependiente del efecto conjunto de las
demandas del trabajo y los factores moderadores de las mismas, particularmente la percepcion
de control o grado de libertad de decision del trabajador».

El interés sobre temas como el rendimiento, la satisfaccion y el estrés laboral es cada
vez mayor. Los diversos estresores que padecen los trabajadores incluyen: ejecucion de tareas
de forma repetitiva, rol ambiguo y conflictivo, malas relaciones con los jefes, supervisores y
comparieros, expectativas no satisfechas, sentimientos experimentados en cuanto a la
competencia personal, autonomia, identidad profesional, etc.

Ya sean estresores provenientes de fuentes externas o internas, la satisfaccion laboral
disminuye y se desarrollan actitudes negativas hacia los demas y hacia uno mismo, el

rendimiento laboral disminuye y, por tanto, la cantidad de trabajo realizado y la calidad de este.
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Otra hipdtesis, particularmente atractiva, es la que plantean ciertos autores sobre el
encuadre laboral, segun las altas demandas laborales junto a una disminucién de la capacidad
de tomar decisiones, podrian representar un incremento de los factores de riesgo para la
aparicion del estrés. Burke y Richardson (1991) analizaron las diferencias marcadas por el sexo
en la valoracion del estrés ocupacional y la satisfaccion laboral entre médicos.

Identificaron estresores especificos del ambiente laboral como la sobrecarga de trabajo,
el excesivo tiempo de dedicacion, conflictos entre el trabajo y la vida personal, confrontaciones
con pacientes problematicos, con situaciones de muerte y presiones econdmicas. Hallaron una
relacion inversa entre dichos estresores y la satisfaccion laboral, asi como diferencias
significativas en cuanto al sexo, en el ambito de variables sociodemograficas y situacionales.
Se encontraron diferentes estilos de trabajo en hombres y mujeres; a pesar de la menor
sobrecarga de trabajo en las mujeres (menos horas, menos pacientes), estas encontraban la
practica médica tan estresante como los hombres.

Los hallazgos de diversas investigaciones sugieren que las experiencias estresantes de
las personas en el trabajo no son simples reflejos de sus problemas personales. Se barajan tres
hip6tesis acerca de estas relaciones: 1. Las experiencias desagradables del trabajo se Bevan al
terreno no laboral. 2. Las deficiencias en el medio ambiente laboral son compensadas en la
familia y en las actividades del tiempo libre. 3. Se conjugan 10 realizadas en el trabajo y 10
hechas fuera de él. La primera opcion es la que ha recibido una mayor consideracion, ya que la
evidencia de las influencias laborales sobre las no laborales ha sido hallada en al menos dos
estudios longitudinales (Klitzman, House, Israel y Mero, 1990).

En cuanto a la segunda, hay evidencias que sugieren que las presiones familiares
negativas pueden afectar a las oportunidades de trabajo y que el estrés diario en el trabajo y en
el ambiente no laboral se relacionaron de forma significativa con el absentismo laboral (aunque

no con la ejecucion del trabajo).
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Asi pues, las variables méas relevantes se centran en el contexto propio del trabajo, las

caracteristicas personales y las manifestaciones y efectos del estrés. La persona intenta con

todos sus recursos controlar y dominar las situaciones vitales, eventos que desencadenan

respuestas inadecuadas debidas a la pérdida del autocontrol del individuo, es decir, cuando la

presion de las circunstancias no es asumible de forma correcta, se produce el estrés.

En resumen, parece que los procesos patoldgicos que relacionan el encuadre laboral

con la aparicion de enfermedades tienen algunas de las siguientes caracteristicas:

1.

Los estresores laborales tienden a ser cronicos mas que intermitentes o
autolimitados.

Hay demandas laborales externas, tales como las creadas por maquinas,
mecanismos de cobro o competicion.

La adaptacion o habituacion a la situacion cronica es dificil y se mantiene alguna
forma de vigilancia de forma permanente.

El fracaso en el cumplimiento de las demandas conduce a drasticas consecuencias
(vida, dinero, etc.).

Hay una «contaminacién» de los efectos del trabajo sobre otras areas de
funcionamiento (por ejemplo, familia), asi que el impacto diario de la situacion de

demanda en el trabajo se mantiene y se acumula amenazando a la salud.

Dado lo anterior, hay que tener en cuenta que, un estresor laboral determinado, no

desarrollara una enfermedad en todas las personas expuestas al mismo, ya que hemos de contar

que se poseen caracteristicas propias individuales (percepcion y evaluacion del estresor, rasgos

de personalidad, técnicas de afrontamiento) y externas (sistemas de apoyo disponibles) las

cuales modulan la respuesta a dicho estresor.



25

2.2.2. Comunicacion

A lo largo del tiempo ha sido esencial en el diario vivir de los seres vivos, los seres
humanos somos seres sociales y es indispensable el interactuar con nuestros iguales dentro de
un contexto de estimulacion optimo; por medio de la comunicacion somos capaz de expresar
tanto nuestros sentimientos y pensamientos.

La comunicacion no se trata de solo transmitir un mensaje sino también el poder que
este tiene, el impacto que puede generar mediante las palabras y medios empleados. Segun
Fernandez (2002), la comunicacion organizacional se define como “el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion y entre estd y su medio”

Es decir que es el puente que conecta a las personas dentro de una organizaciéon. Una
comunicacion efectiva es esencial para establecer y mantener relaciones interpersonales
positivas entre los empleados y los diferentes niveles jerarquicos. Una buena comunicacion
permite:

e Transmitir informacion de manera clara y precisa.
e Facilitar el entendimiento mutuo y evitar malentendidos.
e Fomentar el didlogo abierto y la retroalimentacion constructiva.

e Fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracion.

Resolver conflictos y problemas de manera efectiva.
La falta de una comunicacién adecuada puede conducir a malentendidos, rumores, falta
de confianza y un ambiente laboral tenso, lo que afecta negativamente las relaciones
interpersonales y la eficiencia en el trabajo.
Anudado a lo anterior, la comunicacion no solo es considerado un medio por el cual
fluye la informacién de un area a otro, sino también como la competencia que facilita todos los

procesos interpersonales necesarios para alcanzar las metas de productividad, la comunicacion
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permite compartir informacién, resolver conflictos, formular estrategias, promover un

liderazgo més ejecutivo, incrementar la motivacion.

Para Ecured (s. f.) expone que la comunicacion del tipo organizacional es la suma de

los procesos comunicativos que tienen lugar en el interior de una organizacion, la cual abarca

no solo la interna sino también, la que se lleva a cabo con sus publicos externos para el logro

de los objetivos estratégicos. Desde un punto de vista practico, se define como el proceso de

compartir informacidn entre personas dentro y fuera de la empresa.

Se estima que los siguientes elementos componen la comunicacién organizacional:

Publicidad institucional.

Relaciones publicas.

Normas de protocolo organizacional.

Signos audiovisuales de identidad corporativa.

Informaciones elaboradas derivadas de la practica profesional.

Comportamiento del personal de la organizacion.

Para Ecured la comunicacion organizacional estd influenciada por los siguientes

factores:

La conducta de las organizaciones: relacionada con su estructura y con las
relaciones humanas.

El proceso de comunicacion: constituido por las variables tanto verbales como no
verbales dentro de la organizacion.

Interacciones dentro de la organizacion: que incluyen el formato didactico, el

pequefio grupo y la audiencia colectiva.

2.2.2.1 Tipos de comunicacién organizacional

La comunicacién puede manifestarse de diferentes maneras como:
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a. Comunicacion interna y externa

Esta refleja la interaccion de la empresa con su personal y con su publico externo, es
decir, la interna es la forma en que se comunican los departamentos o areas que conforman la
organizacion, mientras que la externa hace referencia a la que media entre la empresa y su
publico externo (clientes y proveedores, entre otros).

La comunicacion interna no solo se manifiesta por medio del habla sino también con la
ayuda de medios que la faciliten dentro de la misma organizacion, como puede ser el uso
exclusivo de una intranet propia de la empresa, grupos de chat exclusivos para la comunicacion
entre distintas areas, murales informativos, boletines, videos, reuniones periddicas, etc., la
organizacion debe establecer una politica coherente que promueva la cultura, expectativas y
aspectos estratégicos a sus colaboradores teniendo en cuenta sus diversos origenes.

Referente a la comunicacion externa esta se relaciona mas con los medios empleados
con los cuales se contacta con el cliente, se promueven los servicios que se brindan o se
administra la parte social de la organizacién. Harvey (2018) recomienda crear grupos privados
con su publico externo en las redes sociales. Ademas, debe crear una conexion con los medios
de comunicacion correspondientes y las personas influyentes en las redes sociales.

Durante la misma es indispensable considerar que no solo se establecen conexiones de
indole comercial, sino también se construye la opinién y la actitud de una persona respecto a
una empresa, lo cual dependerd de lo que ve, lee y oye sobre ella, y asi mismo el
comportamiento personal y profesional de quienes la representan.

b. Comunicacion formal e informal

La comunicacion formal involucra los recursos formales de la organizacion
(memorandos, cartas timbradas, etcétera). Este tipo de comunicacion tiene lugar en todo
momento dentro de la empresa y se realiza a través de las llamadas entre departamentos y los

correos de seguimiento, etc., por medio de este solo se transmite informacion oficial, un
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mensaje erroneo puede traer graves consecuencias como lo pueden ser confusién en procesos
administrativos.

Con respecto al tipo informal, este facilita las operaciones armoniosas entre los
colaboradores, porque fomenta la confianza. Es importante que los lideres promueven que el
flujo de informacion por estos canales sea de calidad y lo méas completo posible, evitando
conjeturas y juicios a nivel personal.

Asi mismo podemos sefialar que la comunicacion dentro de la organizacion puede ser:

e Ascendente, hace referencia a la comunicacion que se lleva a cabo desde los

colaboradores hacia los lideres/jefes.

e Descendente, cuando los lideres/jefes se dirigen hacia sus colaboradores.

e Horizontal, esta se manifiesta cuando colaboradores del mismo nivel interactan

entre si.

Wyatt (2012) resefia un estudio realizado por el Institute for Public Relations, que
investigd a 267 organizaciones en los Estados Unidos. El estudio encontré que una mejora en
las comunicaciones aumenta el valor de la empresa en el mercado en un 29.5 %. En contraste,
las empresas con comunicaciones ineficaces pierden un 15 % de su valor.

2.2.2.2. Comunicacion como sistema

El modelo tedrico de Serrano (1981) —desarrollado epistemologicamente por José L.
Pifiuel (1989) y José A. Gaitan (1995) — comprende las relaciones entre las dimensiones
sociales, comunicativas y Psicobioldgicas presentes en las organizaciones y en la sociedad,
catalogandolas en sistemas.

e Sistema social, se regula por derechos y obligaciones que afectan a individuos e

instituciones respecto a la produccion, distribucion y consumo de bienes y

servicios; objeto de la interaccion social.
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e Sistema comunicativo, se articulan pautas y patrones de expresion a los diversos
cddigos (graficos y audiovisuales) que facilitan la produccion e interpretacion de
signos y mensajes; objeto de la interaccién comunicativa.

e Sistema de conocimientos y representaciones culturales/sistema ecoldgico,
polariza las relaciones entre sujetos y entorno, permite a las cosas, los aconteceres,
cualquier sujeto le atribuya valores, simbolos, expectativas, capaces de
proporcionarles gratificaciones o sufrimientos; objeto de la interaccion ecoldgica o
adaptativa.

Componentes del sistema comunicativo

a) A nivel del propio sistema, aquellos componentes que por su naturaleza estan
implicados en el sistema comunicativo, aunque formen parte de sistemas diferentes: actores de
la comunicacién, expresiones comunicativas, representaciones, instrumentos de la
comunicacion.

b) A nivel de otros sistemas a los que esta abierto el sistema de comunicacion: el sistema
de objetivos de referencia de la comunicacién (incluye todo aquello a propésito de lo cual cabe
comunicar mediante el manejo de datos de referencia) las intervenciones y mediaciones
originadas en el sistema social, que controlan cada uno de los componentes del sistema
comunicativo y al sistema en su conjunto.

En otras palabras, desde el punto de vista sistémico la comunicacién es un conjunto de
procesos de significados compartidos y ofrece posibilidades en cuanto a la concepcién y
funcidn de la accion social y su papel en la construccion de la conciencia.

Aunque la comunicacion es indispensable dentro de una organizacion puede que esta
no sea del todo Optima, eficiente y eficaz, esto se debe a las diferentes variabilidades que posee
y el flujo de las mismas dentro de la organizacion, si se manifiestan de una manera inadecuada

se crea una friccion entre los empleados sin distincion de cargo alguno, dependiendo del mal
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empleo de la misma, los empleados y colaboradores de la organizacion deciden tomar medidas
como cortar conexién con la organizacion o, en ciertos casos sea la organizacién quien decida
desvincularse del empleado.

2.2.2.3. Las relaciones interpersonales en una organizacion

Maés allé de que el vivir en grupo sea una ventaja evolutiva, el hombre como individuo
necesita desde el principio de las relaciones interpersonales. La mayoria de las alegrias o de las
penas de los humanos provienen de sus relaciones interpersonales. Aun desde un punto de vista
negativo, en que las relaciones no sean mas que fuente de malestar y sufrimiento, la necesidad
de relacionarse se ha demostrado como una de las necesidades bésicas del hombre y las
relaciones una via importante de recobrar el bienestar. Por lo tanto, vivir en grupo y
relacionarse con los semejantes no es solo ventajoso, sino que es necesario.

Para Espinoza S. (21) en el afio 2009, las relaciones interpersonales vendrian a ser el
intercambio de sentimientos o emociones sumado al conocimiento para poder sobreponerse a
situaciones dificiles o de conflicto, por tanto, debe buscar el bien en la organizacion.

Dentro de una organizacion o empresa, como en todo contexto social, se forman
relaciones entre los individuos. El trabajo en muchas ocasiones es como si fuera el segundo
hogar para los trabajadores. Es ahi donde transcurre gran parte de su dia, sus compafieros y
superiores se vuelven como una especie de segunda familia para ellos. Por esta razon, una
relacion positiva o negativa tiene gran influencia en los comportamientos, asi como en la
satisfaccion laboral.

No es sencillo para algunas personas establecer vinculos con otros comparieros o
superiores. No se establecen los adecuados canales de comunicacion, ademas como menciona
Bauman (2007) en Arenas et al, (2010), el debilitamiento de las relaciones interpersonales se
puede relacionar a que imperan intereses individuales y de alta desconfianza social. Lo que en

las empresas se traduce como la disminucion de la cohesion social y del interés colectivo, que
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adecir de Arenas et al, (2010), esto llevaria a la formacion de grupos aislados de trabajo, donde
no serian mas que junta de egoismos y miedo al préjimo.

Para Tan y Lim, (2004), citados por Arenas et al, (2010), la parte méas importante para
que se dé una relacion interpersonal positiva en el trabajo es la confianza. Ferres, Connell y
Travaglione, (2004), citados por Arenas et al, (2010), afirman que la confianza es el facilitador
de las relaciones positivas y afectivas en el trabajo. Asi como en las relaciones personales como
las familiares, de amistad o pareja, la confianza se vuelve factor clave para su buen desarrollo
y duracion. Lo mismo sucede en el trabajo. Las personas se sienten mas comodas colaborando
con otras con las que sienten afinidad, confianza; estos sentimientos al verse también
correspondidos generan una relacion positiva en el contexto laboral.

Beiza (2012), citado por Romero (2016), dice que, Sin importar que tipo de relacion
sea, el ser humano es una pieza fundamental para que dichas relaciones se generen, las mismas
se manejan a través de ciertas herramientas que facilitan su uso, tales herramientas son la
comunicacion, la confianza, la pertenencia, rendimiento, colaboracion, entre otros,
dependiendo de estos factores para que las relaciones interpersonales y todos los tipos de
relaciones existentes den como resultado, ambientes afables para los distintos tipos de
organizaciones (p.20).

Las relaciones interpersonales en una organizacion pueden verse influenciadas por
diversos elementos que afectan la dinamica entre los empleados y su capacidad para interactuar
de manera efectiva. Algunos de los principales elementos que interfieren en las relaciones
interpersonales son:

e Comunicacion deficiente: La falta de una comunicacion clara, abierta y efectiva puede
generar malentendidos, rumores y conflictos entre los empleados, lo que dificulta el

establecimiento de relaciones solidas y productivas.



32

Diferencias culturales y de valores: La diversidad cultural en una organizacién puede
enriquecerla, pero también puede dar lugar a malentendidos y conflictos debido a las
diferencias en las normas, valores y creencias de los empleados.

Competenciay rivalidad: La competencia excesiva entre los empleados puede generar
una atmosfera de rivalidad y falta de colaboracion, lo que afecta negativamente las
relaciones interpersonales en la organizacion.

Jerarquia y poder: La estructura jerarquica de una organizacion puede crear barreras
en la comunicacién y generar desigualdades en las relaciones entre los empleados.
Falta de empatia: La incapacidad para comprender y ponerse en el lugar del otro puede
llevar a una falta de conexion emocional entre los empleados y afectar negativamente
las relaciones interpersonales.

Conflictos no resueltos: Los conflictos no resueltos pueden generar resentimientos y
tensiones entre los empleados, afectando su capacidad para trabajar juntos de manera
armoniosa.

Estilos de liderazgo: El estilo de liderazgo de los supervisores y gerentes puede tener
un impacto significativo en las relaciones interpersonales en la organizacion. Un
liderazgo autoritario o poco participativo puede afectar negativamente el ambiente
laboral y la colaboracion entre los empleados.

Falta de reconocimiento y valoracion: La falta de reconocimiento y valoracion por
parte de los lideres y compafieros de trabajo puede afectar la moral y la motivacién de
los empleados, impactando en sus relaciones interpersonales.

Carga de trabajo excesiva: Una carga de trabajo excesiva puede generar estrés y
tensidn entre los empleados, lo que afecta negativamente su capacidad para interactuar

de manera positiva y colaborativa.



33

e Ambiente laboral poco favorable: Un ambiente laboral poco amigable, téxico o poco
inclusivo puede afectar las relaciones interpersonales y generar un clima de
desconfianza y tension.

Para fomentar relaciones interpersonales positivas en una organizacion, es
fundamental implementar diversas estrategias y practicas que promuevan la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo y el respeto mutuo entre los empleados. Por ejemplo:

e Comunicacion efectiva: Fomenta una comunicacion abierta, transparente y respetuosa
entre todos los miembros de la organizacién. Escucha activamente las ideas,
preocupaciones y opiniones de los demas y comunica de manera clara y directa.

e Trabajo en equipo: Impulsa la colaboracion y el trabajo en equipo entre los
empleados. Promueve proyectos y actividades que requieran la participacion conjunta
de diferentes areas y departamentos.

e Desarrollo de habilidades sociales: Ofrece programas de capacitacion y
entrenamiento en habilidades sociales, comunicacion efectiva, resolucion de conflictos
y liderazgo, para que los empleados puedan interactuar de manera mas constructiva.

e Incentivar el reconocimiento: Reconoce y valora el trabajo y esfuerzo de los
empleados. El reconocimiento positivo y el elogio por un trabajo bien hecho son
poderosas herramientas para fortalecer las relaciones interpersonales.

e Promover un ambiente inclusivo: Fomenta la diversidad e inclusion en la
organizacion. Asegurate de que todos los empleados se sientan valorados y respetados,
independientemente de su género, raza, orientacion sexual, etc.

e Resolucion de conflictos: Establece procedimientos claros para resolver conflictos de
manera constructiva y sin hostilidades. Facilita espacios de mediacion para que los

empleados puedan abordar sus diferencias de manera positiva.
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e Crear espacios de convivencia: Proporciona espacios donde los empleados puedan
interactuar fuera del &mbito laboral, como eventos sociales, actividades deportivas o
celebraciones, para fomentar la camaraderia y el comparfierismo.

e Liderazgo ejemplar: Los lideres de la organizacion deben dar el ejemplo en cuanto a
relaciones interpersonales positivas. Un liderazgo respetuoso, empético y colaborativo
contribuird a establecer un ambiente laboral saludable.

e Establecer metas comunes: Alinea los objetivos y metas de los empleados con los
objetivos generales de la organizacion. Esto ayudara a que trabajen en conjunto hacia
un proposito coman.

e Promover el autoconocimiento: Fomenta el desarrollo personal y el autoconocimiento
de los empleados. Esto les permitira entender sus propias emociones y mejorar su
capacidad para relacionarse con los demas.

e Incentivos por trabajo en equipo: Considera la posibilidad de implementar incentivos
0 recompensas para proyectos o logros alcanzados en equipo, lo que motivara a los
empleados a colaborar entre si.
2.2.2.4. Dificultades que se presentan al existir mala comunicacion y relaciones

interpersonales
Al establecer malas relaciones interpersonales y de comunicacion se pueden obtener
dificultades a nivel organizacional como también a nivel personal.
Por ejemplo: las consecuencias a nivel de organizacién pueden ser:
e Baja productividad: La falta de una comunicacién efectiva y relaciones
interpersonales negativas pueden afectar la colaboracion y el trabajo en equipo, lo

que conduce a una disminucién en la productividad general de la organizacion.
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e Ambiente laboral tenso: Las tensiones y conflictos derivados de malas relaciones
interpersonales pueden crear un ambiente laboral poco saludable, lo que afecta
negativamente la moral y el bienestar de los empleados.
e Falta de confianza: La mala comunicacion y relaciones interpersonales poco
saludables pueden generar desconfianza entre los miembros del equipo y con los
lideres, lo que dificulta la colaboracion y la toma de decisiones.
e Alta rotacion de personal: La insatisfaccion y el malestar causados por malas
relaciones interpersonales y mala comunicacion pueden llevar a una alta rotacion
de personal, lo que aumenta los costos de reclutamiento y capacitacion.
e Rumoresy malentendidos: La falta de una comunicacién clara y abierta puede dar
lugar a rumores y malentendidos que afectan la cohesion del equipo y la percepcion
de la direccion de la empresa.
e Falta de innovacion: Un ambiente laboral cargado de tensiones y falta de
colaboracion dificulta la creatividad e innovacion, ya que los empleados pueden
sentirse reacios a compartir nuevas ideas o propuestas.
También se pueden presentar dificultades a nivel individual como, por ejemplo, el nivel
de motivacion presente en el empleado.
2.2.3. Motivacion

Gonzélez (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, refleja la
interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve para regular la
actividad del sujeto consiste en la ejecucion de conductas hacia un objetivo y metas que él
considera necesarias y deseables.

La motivacion es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del

individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por lo que requiere también
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esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas actividades de manera que
tenga éxitos en su empefio.

Primeras teorias de la motivacion Robinss y Judge (2013) explican que se formularon
cinco teorias durante la década de 1950, sobre la motivacion de los colaboradores de una
organizacion, ya que estas representan el fundamento de donde surgieron las formas de
motivacion sobre los individuos, las teorias mas conocidas son:

2.2.3.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Habram Maslow

La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades,
establecida por Abraham Maslow, quien determind la hipétesis de que, dentro de cada
individuo o sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden encontrar

e Fisioldgicas. Esta consiste en el hambre, sed, refugio, y otras necesidades
corporales, del individuo

e Seguridad. Esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

e Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y
la necesidad.

e Estima. Aqui, son los factores internos como el respeto que tiene la persona a si
mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y atencion.

e Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es
capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a satisfacer por

completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta bastante

complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segin Maslow (1943), si se desea motivar a un
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individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

Teoria X y la teoria Y de McGregor

e Teorias X y Y Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013) establecié dos
visiones diferentes en las personas una negativa en esencia, llamada teoria X en esta
teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y con una aversion innata al
trabajo evitandose si es posible.

e Y laotra basicamente positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar
al trabajador como el activo mas importante de la empresa se conoce como una persona
dindmica, flexible y optimista.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados
McGregor determin0, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca de las naturalezas los
seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean su comportamiento. Los gerentes
que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les disgusta de modo inherente el
trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo.

Quienes se basan en la teoria “Y” suponen que los empleados consideran el trabajo algo tan
natural como el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a aceptar incluso
a buscar la responsabilidad.

La teoria Y sefiala que las necesidades de orden superior dominan a los individuos.
Incluso McGregor llegb a pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de
la teoria X. Por consiguiente, establecio que la idea como toma de decisiones participativa, los
trabajos de responsabilidad y desafiantes, y las buenas relaciones grupales servian para

maximizar la motivacion de un individuo en una empresa en su trabajo.
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2.2.3.2. Teorias de los dos factores de Herzberg
Con la premisa de que la relacion de un colaborador con el trabajo es fundamental, y
que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el
fracaso. La teoria de los dos factores también se denomina teoria de la motivacion e higiene.
Ya que esta teoria relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y relaciona factores
extrinsecos con la insatisfaccion.
Durante los factores de higiene, factores como la politica y la administracion de la compaifiia,
la supervision, y el salario, se vera si son adecuados para un puesto que mantienen tranquilos
a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados las personas no estaran insatisfechas.
2.2.3.3. Teoria de las necesidades de McClelland
Durante esta teoria se determina el logro, el poder y la afiliacién como tres necesidades
importantes ya que ayudan a explicar la motivacion.
e Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso para salir adelante, por tener éxito
con respecto a un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y llegar a
triunfar.
e Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten de una
manera que no se lograria con ningun otro medio
e Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amables,
cercanas Y sociables.
2.2.3.4. Teoria del aprendizaje
Jones y George (2006) definen que en la manera en que se aplican a las organizaciones, es que
los administradores pueden calificar la motivacion y el desempefio de los empleados por la
forma en que vinculan los resultados que estos obtienen con la realizacion de comportamientos
deseados en una organizacion y el logro de las metas. Esta teoria se enfoca en los vinculos entre

el desempefio y los resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un
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cambio relativamente permanente en el conocimiento 0 comportamiento de una persona, que
resulta de la experiencia o la préctica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente aprende a conducirse
de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo, un individuo aprende a
tener un mejor desempefio que en el pasado o presente, porque esta motivado para obtener los
resultados que se derivan de tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a
obtener una felicitacion de su jefe, esto ayudard a que el colaborador tenga un mejor
desempefio.

2.2.3.5. La motivacion y sus modelos tedricos

Madrigal (2009) refiere a la busqueda de los elementos que permitan conducir los

esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas ha sido una constante, asi como
encontrar elementos que permitan a canalizar el esfuerzo la energia, y la conducta de los
colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las organizaciones y los propios
empleados. Al respecto se han desarrollado distintos enfoques tedricos los que se abordan a
continuacion:

e Modelo mecanicista Este modelo indica que supuestamente el dinero es un
motivador universal y que, por lo tanto, los colaboradores canalizan su energia hacia
lo que la empresa quiere ante un incentivo econdmico de suficiente valor.

e Modelo conductista Modelo que parte que toda conducta del individuo o de los
colaboradores, puede ser incentivada a los estimulos adecuados. Con base en lo
anterior, se desprenden las siguientes teorias.

e Teorias de contenido. Agrupa aquellas teorias que se consideran todo lo importante
gue puede motivar a los colaboradores.

e Teorias de proceso. Esta teoria considera la forma del proceso en que la persona

puede llegar a motivarse.
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2.2.3.6. Teoria del Hedonismo

En el griego es donde podemos encontrar el origen etimolégico de la palabra
hedonismo. Esta procede del término hedonismos que se conforma por dos partes claramente
diferenciadas: hedone que es sindbnimo de placer y el sufijo ismos que puede definirse como
cualidad o doctrina.

El hedonismo es una doctrina de la filosofia que considera al placer como la finalidad
0 el objetivo de la vida. Los hedonistas, por lo tanto, viven para disfrutar de los placeres,
intentando evitar el dolor.

Se trata de un conjunto de teorias morales que destacan que, por lo general, todo lo que
el hombre hace es un medio para conseguir otra cosa. El placer, en cambio, es lo Gnico que se
busca por si mismo. En concreto esta filosofia, establece como objetivo de la vida el placer de
los sentidos, fue impulsada por el fildsofo griego Epicuro de Samos, que vivio en el periodo
comprendido entre los siglos IV y 11l A.C y que estableci6 que la meta méxima de cualquier
ser humano debe ser el conseguir la felicidad. Ello supone, por tanto, que haya que satisfacer
de manera moderada las necesidades que tenga su cuerpo, que deba buscar los bienes materiales
que le dan seguridad y que cultive la amistad, el amor, las letras y las artes.

Dado que la idea de placer es subjetiva, intelectuales con ideas muy diferentes suelen
ser incluidos dentro del grupo de los hedonistas.

Es frecuente, de todos modos, que se divida al hedonismo en ético y psicol6gico Entre
las escuelas clasicas del hedonismo, por un lado, se encuentra la escuela cirenaica (que se
desarrollo entre los siglos IV y 111 A.C.), creada por Avristipo de Cirene, quien sostenia que no
hay bien superior al placer y resaltaba el placer del cuerpo en lugar de los placeres mentales.

La escuela epicurea, en cambio, asociaba al placer con la paz y la calma. El principal
énfasis de esta doctrina se encontraba en reducir el deseo, y no en obtener placer de manera

inmediata.
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En la época contemporanea la figura mas relevante dentro del hedonismo es el fildsofo
francés Michel Onfray que apuesta por el hecho de que hay que darle més importancia al ser
que al tener. Eso supone disfrutar de las pequefias cosas de la vida tales como escuchar, gustar,
oler, y apostar por las pasiones.

Entre los principales preceptos de la vida hedonista, se destacan la decision y voluntad
para darse gustos, el hecho de preservar tiempo para realizar actividades que generen un
disfrute y la intencion de gozar de las emociones placenteras sin racionalizarlas.

El hedonismo en el &mbito laboral.

El enfoque hedonico, reducido a sus términos mas basicos emanados de las filosofias
clasicas de Aristipo y Epicuro, se refiere al logro de placer y evitacion del dolor (Ryan y Deci,
2001). De ahi que un empleado feliz en el trabajo dird que 'se encuentra bien' o, en otras
palabras, no hallara demasiadas fuentes de dolor o preocupaciones en €l y, en cambio, si las
encontrara de placer o satisfaccion.

No obstante, también derivada de la filosofia griega, en este caso de las escuelas
aristotélica y estoica, existe otra manera de pensar en la felicidad denominada eudaimonia que,
aplicada al mundo laboral, se centraria en el significado del trabajo y autorrealizacion que se
puede llegar a obtener de él, y definiria a un empleado feliz como a una persona se encuentra
inmersa en un proceso de pleno funcionamiento en el seno de su actividad laboral (Ryan y
Deci, 2001).

Es decir, ya no se contempla Unicamente la presencia de placer y la ausencia de dolor
como haria la corriente heddnica, sino que iria més alla, al referirse a aspectos relacionados
con, por ejemplo, el propdsito vital, el crecimiento personal, el florecimiento, el ‘fluir’
(Csikszentmihalyi, 2010) o la autorrealizacion.

Un empleado, al reflexionar sobre su felicidad en el trabajo, no tiene por qué clasificarse

de manera estanca con la corriente hedonica o con la eudaimonica, sino que lo habitual es que
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integre caracteristicas de ambas. Siguiendo aproximaciones motivacionales clasicas (Alderfer,
1989; Maslow, 1983), y aunque esto tampoco tiene por qué ser asi en todos los casos, es
probable que un empleado primeramente deba satisfacer cuestiones heddnicas antes de
centrarse en las eudaimonicas. Por ejemplo, un trabajador que sufre condiciones fisicas
deplorables, como un calor o ruido excesivos que le dificultan su labor, dificilmente podra
permitirse el lujo de pensar en autorrealizarse. No obstante, habra casos menos extremos, en
que el empleado pueda encontrar un propoésito en su trabajo y que ello le produzca felicidad, a
pesar de que sufra determinadas molestias.

2.2.3.7. Importancia del liderazgo en la comunicacion y relaciones interpersonales

El liderazgo juega un papel crucial en el fomento de una comunicacion efectiva y
relaciones interpersonales positivas en la organizacion. Los lideres deben ser ejemplos de una
comunicacion abierta y transparente, alentando a los empleados a expresarse sin temor a
represalias.

Ademas, los lideres deben promover un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso,
donde se valore la diversidad y se fomente la colaboracion entre todos los miembros del equipo.
Un liderazgo positivo contribuye a construir una cultura organizacional basada en el respeto,
la confianza y la comunicacion efectiva, o que mejora el rendimiento general y el clima
laboral.

Liderazgo y Clima organizacional

El liderazgo interviene sobre el bienestar de las empresas y afecta sobre la salud y
bienestar de las personas (Peiré & Rodriguez, 2008). Omar (2011) asegura que el liderazgo es
un elemento fundamental en la manera en que los colaboradores derivan satisfaccion sobre el
trabajo, y a su vez guarda estrecha relacion con el bienestar general del trabajador. En este
sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar ambientes

de trabajo motivantes, que les permita a los colaboradores crecer y desarrollarse (Thompson,
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2012), ya que los lideres tienen la capacidad para crear ambientes de trabajo donde la
motivacion es su principal cualidad (Curtis & O’Connell, 2011).

Los estilos de liderazgo tienen una influencia fuerte y directa en el clima organizacional,
el cual se refiere a las percepciones sobre la flexibilidad organizativa, orgullo de pertenencia,
reconocimiento y comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los resultados (Payeras,
2004). La efectividad de un lider se da principalmente por su habilidad para movilizar a sus
subordinados, dirigirlos como grupo a fin de lograr que ellos se esfuercen en la consecucion de
una meta comun (Shriberg & Lloyd, 2004).

Stringer (2001) asegura que el comportamiento del lider maneja el clima, ya que este
genera motivacion, y esta Ultima es la que va a lograr el nivel de desempefio que tengan los
trabajadores en la organizacion, es decir un enfoque causa y efecto. Bajo este enfoque los
lideres pueden mejorar el clima, por ende, la motivacion, logrando al final eficiencia en el
desempefio.

Méndez (2006) manifiesta que el clima organizacional es el ambiente de la
organizacion percibido por el trabajador de acuerdo a las condiciones en las que se desenvuelve
dentro de la estructura organizacional, que se pronuncia por variables como: Control, toma de
decisiones, cooperacion, liderazgo, motivacién, objetivos y relaciones interpersonales. De
todos ellos es aceptado que el liderazgo es el mas determinante para la construccién de un buen
clima (Brunet, 1987).

Para Gonzéalez, Figueroa, y Gonzélez (2014) las bases de un adecuado clima
organizacional tiene relacion con el correcto desempefio de la organizacion y mas
concretamente con los indicadores de concordancia del trabajo con las prestaciones sociales, la
vida familiar, satisfaccion en el puesto de labor y liderazgo. De igual manera sefiala que este

ultimo tiene mayor relevancia, ya que es el que mas incide en el clima organizacional.
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Los lideres actuales asumen nuevos retos en las organizaciones siendo generadores de
cambio (Caro, Castellanos, & Martin, 2007), que provoca beneficio en el talento humano que
conlleva a la construccion de confianza interna en la organizacion (Balogun & Hailey, 2004).
De tal manera se debe superar la falta de vision en actividades organizacionales, colocando un
especial interés por la calidad de vida de los colaboradores (Windsor, 2006), y comprometerse
con las condiciones de trabajo, bienestar de los colaboradores y el clima organizacional (Ararat,
2008;Tafel & Alas, 2008).

Segln Austin (2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, y Uribe, 2010) los estilos de
liderazgo y el clima que este genera puede favorecer o no al bienestar y satisfaccion percibida
por los colaboradores. Ya no es suficiente con cumplir con las obligaciones y deberes legales,
sino comprender cémo se esta influyendo positivamente sobre los grupos e individuos en la
organizacion. De acuerdo a este tipo de gestion es posible reconocer a las empresas
responsables de las que no lo son (Pizzolante, 2008 citado en Contreras, Barbosa, Juarez, &
Uribe, 2010).), ya que la empresa involucra procesos de toma de decisiones, de valores que
establecen su actuar, de las relaciones laborales basadas en el respeto por la diferencia, equidad
y confianza (Austin, 2008 citado en Contreras, Barbosa, Judrez, & Uribe, 2010).

Las organizaciones deben potencializar las habilidades del talento humano fomentado
en valores y respeto a los derechos humanos (Caro, Castellanos, & Martin, 2007), ya que los
problemas de comportamiento en el lugar de trabajo y el escaso bienestar percibido se asocian
con procedimientos gerenciales injustos, mala equidad y sobre todo un pobre clima
organizacional (Lindell & Brandt, 2000). En este sentido se resalta el papel de los lideres, cuyo
comportamiento puede influenciar negativamente sobre el bienestar y desempefio de los
trabajadores (Goleman, 2000; Siwatch, 2004), confirmando de esta manera que el liderazgo

esta centrado en el bienestar del talento humano (Contreras, Barbosa, Juarez, & Uribe, 2010).
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El comportamiento del lider se convierte en el mediador de las percepciones, influyendo
sobre los comportamientos y creencias de los trabajadores, afectando directamente el
compromiso del talento humano con el trabajo y el desempefio laboral (Carr, Schmidt, Ford, &
DeShon, 2003). La escasa claridad de los roles y la falta de autonomia para la toma de
decisiones afecta la percepcion de bienestar. Igualmente, los estilos de liderazgo con altos
niveles de exigencia afectan la percepcion del clima organizacional por parte de los empleados
(Bloch & Whiteley, 2003).

2.2.3.8. Procesos de capacitacion

Es necesario crear dentro de una organizacion, espacios que promuevan el desarrollo
de la persona a nivel profesional, pero también a nivel individual proporcionandole a los
trabajadores técnicas que les permitan manejar el estrés, mejorar las relaciones interpersonales
y fortalecer la comunicacién entre compafieros de trabajo y jefaturas.

En la actualidad el tema de la capacitacion dentro del contexto organizacional ha
evolucionado, tomando mas relevancia dentro de las empresas u organizaciones, para
comprender mejor el término es necesario definirlo, segin Chiavenato (2007), “La
Capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades
y competencias en funcion de objetivos definidos”.

Las capacitaciones se han considerado agentes extrafios o externos a las organizaciones,
si bien es cierto, es un proceso educativo, en su mayoria suele ser empleado al inducir nuevo
personal dentro de la organizacion, un ascenso o a la adquisicion de nuevas herramientas de
trabajo. A pesar de la importancia, impacto y ventajas que brinda, no suele ser ejecutado con
regularidad, y en muchas ocasiones, deja de lado el promover el desarrollo de habilidades

sociales que fortalezcan el desempefio y ambiente que se genera dentro de la organizacion.
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Para las organizaciones, la falta de capacitacion de sus empleados en etapas iniciales es
percibida como la pérdida de productividad y los errores generados como pérdidas a la
organizacion, desde la percepcion del empleado, puede ser el punto de partida a actitudes y
conductas poco adecuadas, y asi mismo, baja autoestima laboral, tomando como referencia el

nivel de eficiencia existente de este en sus labores.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de estudio

El tipo de estudio empleado en la presente investigacion fue cuali-cuantitativo
exploratorio, ya que se centra en el descubrimiento con el fin de obtener una introduccion de
base, la dindmica y el contexto del tema de interés. Ademés, que se fundamenta en la
recopilacion de datos e informacion sobre el fendmeno o problematica, logrando asi,
comprender la naturaleza del comportamiento de los individuos o grupos.
3.2. Tipo de investigacion

La investigacion realizada fue del tipo diagndstica, ya que se tuvo como objetivo el
analizar el fenbmeno o la temética en si especifica, como también encontrar y detectar los
distintos factores psicolaborales que pueden estar influyendo en la situacion, aunado a esto,
tomandose en cuenta los individuos pertenecientes o inmersos a la situacion. Durante dicho
proceso se evidenciaron los factores psicosociales: estrés, comunicacion y relaciones
interpersonales, y su influencia en el clima laboral de la empresa G4S Secure Solutions El
Salvador, ubicada en el &rea metropolitana de San Salvador.
3.3. Poblacion y muestra

Para el desarrollo de la presente investigacion se contd con la colaboracion de la
empresa G4S Secure Solutions El Salvador, en la cual actualmente se encuentran activos un
total de 1,304 empleados, dentro de los cuales 53 de ellos son del género femenino y 1,251
masculinos, quienes se desempefian en areas tanto administrativas como operativas y cuyas
edades oscilan de los 21 a 55 afios de edad, pertenecientes a distintas zonas del pais en su
mayoria de la zona central y occidental.
3.4. Tipo de muestreo

Para la recoleccion de datos se empleé el tipo de muestreo probabilistico, aleatorio

simple, ya que la seleccion de los sujetos se realizd al azar, teniendo todos la misma
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probabilidad de participar en dicha investigacion. Los sujetos de estudio tenian caracteristicas
muy similares como la escolaridad, nivel econémico, zona geografica de residencia y edad.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Métodos

Entrevista individual. Técnica seleccionada con el fin de recolectar los datos
demograficos y contextuales de cada participante, asi mismo para explorar acerca la
problemética de cada uno de ellos y como ha sido el contexto de interaccion de factores
psicosociales de cada participante dentro del clima laboral de la organizacion. La entrevista
cuenta con 22 preguntas del tipo abierta, enfocadas a explorar el nivel de influencia de los
factores psicosociales, haciendo énfasis en factores como estrés, relaciones interpersonales y
el tipo de comunicacion.

Guia de observacion. Técnica por medio de la cual se ha llevado una recoleccion clara
de datos como presentacion fisica, ambiental y corporal de los empleados participantes de la
presente investigacion. La guia de observacion consta de cuatro categorias la cuales
contemplan la observacion de la apariencia fisica, lenguaje empleado, espacio de trabajo y
condiciones ambientales en las que el empleado desempefia sus funciones.

3.5.2. Técnicas

Entrevista: Por medio de la entrevista de investigacion se pudo recopilar la
informacion y los datos informativos. Permitiendo recoger y analizar datos de utilidad tanto
como las actitudes, opiniones, y expresiones de la persona entrevistada. (Ver anexo 1)

Observacion directa: A través de ella podemos recoger mucha informacion sobre
aspectos que son dificilmente evaluables con otros metodos. Se utilizO de forma
complementaria y nunca como un unico instrumento de evaluacion, por lo cual contrasto con
los otros metodos de evaluacion ya sea la entrevista y el cuestionario para la recogida de datos.

(Ver anexo 3)
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3.5.3. Instrumentos

Cuestionario de factores psicosociales: Se elabor6 un cuestionario con una escala tipo
Likert que se utilizd para recolectar los datos proporcionados por los trabajadores, esta
constituida por 19 preguntas las cuales contaban con puntuaciones Likert de frecuencia, para
nivel de acuerdo, para nivel de satisfaccion, para nivel de evaluacién, para nivel de cantidad,
para nivel de posibilidad, frecuencia y para nivel de importancia. Dando espacio también a
cuatro preguntas en las cuales podrian los trabajadores escribir debido a que tenian la opcion
de la escala Likert, pero también la opcion de agregar tal como una pregunta abierta. Con el fin
de evaluar el liderazgo, la motivacion, el estrés, la comunicacion y las relaciones
interpersonales dentro de la empresa. (Ver anexo 2)
3.6. Recursos
Recursos humanos

o Catedratico asesor de trabajo de grado.

e Equipo investigador.

e Gerente de Recursos Humanos.

e 100 colaboradores/as de la empresa G4S Secure Solutions El Salvador S. Ade C. V.
Recursos Materiales y financieros
Tabla 1

Recursos materiales y financieros de la investigacion

Cantidad Precio unitario  Total

Resmas de papel bond 2 $5.00 $10.00
RecUrsos Lapiceros 100 $0.20 $20.00
materiales Impresiones 300 $0.10 $30.00

Empastado 5 $12.00 $60.00
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Transporte 6 mesesc/u  $1.50 $810.00
Alimentacion 6 meses c/u  $3.00 $1,620.00
Recursos
financieros Internet 6 mesesc/u  $30.00 $2,700.00
Servicios Por cada $500.00 por
_ _ $9,000.00
profesionales integrante cada mes.
Subtotal $14,525.00
Imprevistos 10% del subtotal $1,452.50
Total $15,977.50

Nota. EI monto total del presupuesto es financiado por los integrantes del equipo investigador.

3.7. Procedimiento de recoleccion de datos

e Formacion del equipo de investigacion.

e Busqueda de docente tutor.

e Seleccion del tema de investigacion.

e Revision bibliogréfica.
e Busqueda y contacto de empresa a realizar la investigacion.

e Asesoria con el docente tutor.

e Entrega de protocolo de investigacion.

e Elaboracién de capitulos 1y II.
e Elaboracién de instrumentos.
e Aplicacion de prueba piloto.

e Asesoria con el docente tutor.

e Aplicacion de instrumento final.

e Asesoria con el docente tutor.

e Elaboracion de capitulos I, IV Y V.



Asesoria con el docente tutor.

Presentacion y aprobacion del informe final.

51



Actividades (Ver Cronograma)

mana

Actividades

Mes y Semana.

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Septiembre

2

3

1|2

3

2|3

1/2]34

Formacion del equipo de investigacion

Busqueda de docente tutor

Seleccion del tema de investigacion

Revision bibliografica

Busqueda y contacto de empresa a
realizar la investigacion

Asesoria con el docente tutor

Entrega de protocolo de investigacion.

Elaboracion de capitulos 1 y 11

Elaboracién de instrumentos

Aplicacion de prueba piloto

Asesoria con el docente tutor

Aplicacion de instrumento final
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Asesoria con el docente tutor

Elaboracion de capitulos 111, IV Y V

Asesoria con el docente tutor.

Presentacion y aprobacion del informe
final.
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CAPITULO 4. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados.

4.1.1. Entrevista a jefaturas

Figura 01

PREGUNTA Persona 1 Persona 2 Persona 3 Interpretacion

1. ¢ Cuanto “Ocho afios” “14 afios” “10 afios” Se podria

tiempo tiene de considerar que

ejercer su los entrevistados,

profesion? en este caso
jefes, poseen un
sentido de
pertenencia con
dicha empresa,
logrando
estabilidad
laboral y
profesional.

2. ¢Hay alguna “Cuando nos “Si, cuando nos “uno viene a Se considera que

anécdota positiva apoyamos unimos en encontrarse con  hay

en el transcurso

de su profesion

mutuamente o

mas bien entre

jefatura para

trabajar entre

amigos que se

convierten en

comparfierismo y

apoyo dentro del

que usted todos en el todos cuando familia, soy de area de jefatura,
recuerde? periodo de habia pandemia, las personas que o cual se puede
pandemia en el momentos disfruta de tener  corroborar con el
20207 dificiles” el contacto con la  apoyo que se ha
gente y tener ese  brindado en
don de tratar con  momentos de
las personas” dificultades en la
empresa.
3. ¢Qué “Bueno, aparte “Me gusta ir al “Soy pastor y Se considera la
actividades o que después de gimnasio. Me mas que un respuesta

pasatiempo

trabajar me

pasatiempo es

positiva, ya que
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realiza fuera del

horario laboral?

dedico a mis
estudios, asi que
digamos la

universidad”

gusta jugar
futbol”

dedicarle tiempo
a Dios, también
practico ajedrez
y todos los
deportes, soy
deportista nato.
Me gusta leer y

los entrevistados
coinciden en
realizar
actividades que
les resultan
productivas para
su salud fisica y

me gustan los mental.
animes”
4. ¢Hay algun “En la Ingenieria  “Maestria en “El Inglés, no Se puede

conocimiento que

usted quisiera

Industrial y

aprender otro

)

criminologia’

soy tan bueno

para el inglés, es

considerar que

los resultados

desarrollar para  idioma” una competencia  obtenidos son

seguir creciendo que necesito positivos dado

como desarrollar, ya gue las personas

profesional? que esto me ha entrevistadas
limitado en poseen un deseo
obtener algunas  de crecimiento
oportunidades en  tanto personal
mi carrera” como

profesional.
5. (Cémo “Realmente “Muy entretenido. “‘yo tengo tres Se puede

describiria su
puesto de trabajo
y las actividades
que realiza a

diario?

bastante cansado
por la situacion
que las
actividades son
como analista de
recursos
humanos, de
logistica y jefe de

operaciones”

Es una diversidad
de situaciones que
se presentan en el
dia adia. Y eso es
como que no lo
hace muy
rutinario. Siempre
hay algo, no se
aburre. Si, todo el
tiempo son casi
trescientas
personas que
estan como mi

responsabilidad”

funciones
principales que
realizo a diario,
la operatividad,
la gestion del
talento humano,
y el tema
organizacional,
de ahi se
desglosa todo lo
demés que

atiendo en el dia”

considerar que
tienen
conocimiento
sobre sus
funciones dentro
de la empresa, a
pesar de que
algunas
actividades
pueden resultar

estresantes.
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6. ¢ Considera
que conoce a la
mayor parte de
colaboradores

que integran su

“Generamos
conversaciones.
Pero no, el tema
de nosotros es
porque estamos y

“No, un 60, quiza

un 60 por ciento”

“Si a todos”

En su mayoria,
se tiene
conocimiento
bésico sobre las
personas a las

equipo de no estamos, no cuales lideran,
trabajo? pasamos en una sin embargo,
constante esto no es
cercania, asi que suficiente para
no” crear un vinculo
de confianza 'y
conocimiento de
las necesidades
que presenta su
equipo de
trabajo.
7. ¢Existe “Si existe “Si. Amistad, “Yo practico Se puede
amistad y amistad y amistad no, liderazgo considerar que
comparierismo comparierismo porgue son dos solitario, soy no existen

con sus

colaboradores?

con
colaboradores.
Amistad y
comparierismo
los sé separar. Si,
hay una cosa,
comparierismo. Y
la otra amistad. Y
hay
comparierismo y
amistad con

algunos”

cosas bien
distintas. El
comparierismo si,
una cosa ya,
amistad de salir o
algo por el estilo

29

no

amigo de mi jefa
de Recursos
Humanos, pero
no soy intimo de
ella, uno de los
factores del
liderazgo es que
hay que saber
establecer un
limite, hay un
libro que se
llama las 48
leyes del poder,
donde establece
gue es mejor

contratar a

relaciones de
amistad y
compafierismo
entre
colaboradores,
dado que
consideran que la
Unica relacién o
conexién
existente entre si

es el trabajo.
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enemigos porque
haran todo lo
posible por hacer
bien su trabajo y
quedar bien con
el jefe en cambio
el amigo por ser

amigo le vale”

8. ¢Cémo podria
describir la
convivencia o
comunicacion
que se realiza
entre

colaboradores?

“Me llevo bien
con todos, les
hablo por qué
hemos tratado de
hacerlo siempre.
Entonces,
muchas veces
nos toca andar
fuera de la
oficina todo el
dia, en toda el
area de El
Salvador. Peroy
asi, gracias a
Dios. Pues
tenemos una
buena
comunicacion
con todos los

compafieros”

“Yo le podria
decir que bien,
porque me buscan
bastante. Porque,
la cadena de
mando seria
oficial supervisor,
supervisor con
gerencia. Pero si
ellos dieron el
primer paso con el
supervisor, y no
han recibido una
respuesta,
entonces me
buscaban a mi. Y
la mayoria se salta
ese paso de
supervisor porque
buscan una
respuesta mas
pronta, inmediata,
inmediata de
alguien que tiene
la respuesta y que
le puede decir si o

no, si se puede 0

“Siempre hay de
todo, incluso en
las familias, yo
puedo estar con
mi esposa y no
tener
comunicacién
con ella, por lo
tanto, en el
trabajo no
podremos tener
comunicacion
estrecha como
quisiéramos,
pero hay que

fomentarla”

Se puede
evidenciar que
hay
comunicacién
dentro de la
jefatura, mas no
fuera de ella, ya
gue no tienen
mucho contacto
con las otras

areas.
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algo. Entonces,
considero que si

es buena”

9. (Considera
que los
colaboradores

“Si deberia un “Realmente
poco mejorarse”  pienso que, asi

COMoO Nos

“Entre ellos es
muy buena,

siempre hay

Desde la
perspectiva de

los supervisores

deberian comunicamos estd  situaciones, por  de personal, se
fortalecer las bien” ejemplo, en considera que los
habilidades para operaciones empleados
relacionarse siempre hay poseen una
entre dime que te diré,  buena relacion
comparieros? pero se va entre ellos, sin
solventando dia ~ embargo, no
con dia, incluso todos los
siempre he colaboradores
pensado en hacer que fueron
actividades para  evaluados
gue puedan coinciden con
relacionarse més, esta opinion.
COMo convivio”
10. ¢ Qué “Tratamos de “Hablar lo mas “Me gusta que Se puede
acciones realiza  hablar lo mas condescendiente  me lo digan de evidenciar que
cuando observa  amable posible posible” frente a la otra hay una
dificultad en la para que no se persona, no me intencion de

manera de
relacionarse o
comunicarse
entre

comparieros?

den dificultades,
e igual solo
hablamos las
cosas frente a

frente”

gusta que me
agarren solo, yo
los siento y
escucho que
tiene que decir
uno del otro,
pero no a
espaldas y asi he
hecho siempre y
me ha dado
resultados hasta

el momento”

tener una buena
comunicacion,
sin embargo,
para gue una
comunicacién
sea efectiva tiene
que ser reciproca
por parte de

ambas personas.
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11. ¢En qué
medida siente
usted que hay
apoyo mutuo
entre
comparieros/as

de trabajo?

“Hay apoyo, con
respecto al
trabajo y las
actividades, nos
apoyamos
mutuamente sea
cual sea la
situacién, como
jefe me preocupo
por el bienestar
de los demas

empleados y mas

“Hay mucho,
todos somos un
equipo, aca mas
que todo estamos
unido como
jefatura para
responder a

todos”

“Yo considero
que en gran
medida a mi
gusta llegar por
ejemplo a la hora
del almuerzo a
saludar, pero
también a
observar qué esta
pasando y
considero que

antes habia mas

Los resultados
obtenidos de las
jefaturas
coinciden en que
existe apoyo
mutuo entre ellos
y también son de
la opinion que su
personal
asignado,
también se

apoyan entre

de mi compafiero unidad, pero que ellos, por lo
de jefatura” de alguna manera tanto, sus
sigue existiendo”  respuestas se
consideran
positivas.
12. ¢Cual “Tener mas “Quiza tener “Siempre ha sido  Las respuestas

considera que
podria ser una
buena
alternativa para
fortalecer el

comparierismo?

contacto entre los
lugares tanto
como jefatura
CON recursos

humanos y asi”

contacto con los
demas como con
los de RH, por

ejemplo”

mi suefio
llevarlos a un
lugar para poder
votar el estrés 'y
convivir, escoger
unas tres
opciones y

decidir por una”

coinciden en que
se necesita
fortalecer la
comunicacioén
entre diferentes
areas, esto podria
contribuir a que
el trabajo sea
mas productivo y
menos estresante
para los

empleados.

13. ¢ Qué
actividades
considera que se
podrian realizar

en la empresa,

“Si podria haber
actividades,
como muchas
Veces nos

centralizamos la

“Creeria que
capacitaciones o
que haya un
momento para

intercambiar

“Salir a estas
actividades de

convivencia”

Lo expresado
coincide
referente a la
falta de

convivencia e
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para fortalecer la

comunicacion y
el companierismo
entre los

colaboradores?

saturacion de
trabajo. Muchas
veces nos lleva a
no poder tener
aquel tiempo de
convivencia a
menos de un
departamento
con otro

departamento”

ideas, pero hay

demasiado trabajo

para distraernos”

interaccién entre
empleados y
jefes dentro de la

empresa.

14. ;Cual
considera que
podria ser la
mayor fuente de
estrésen el

trabajo?

“Muchas veces
uno mismo se
genera el estrés
no es que hay
algo concreto que

lo genere”

“Muchas veces
uno mismo se
genera el estrés no
es que hay algo
concreto que lo

genere”

“Existen tres
fuentes que me
generan mas
estrés, lo primero
son los clientes,
tenemos més de
3 mil cabezas
asignadas en
diferentes
clientes y
cualquiera de
estas cabezas
puede cometer
un error; la
segunda es el
sindicato, somo
la Gnica empresa
de seguridad en
el pais que
cumple con todo
y no tenemos
problemas
legales y el
sindicato pide

C0Osas que no se

La mayor fuente
de estrés para las
jefaturas se debe
a la carga de
trabajo y a las
situaciones
inesperadas que
se presentan en

la rutina diaria.
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puede y esto es
un estrés para
todos; y la
terceraes la
operatividad y el
trabajo diarios
que todos los

dias es diferente”

15. ¢Con qué
frecuencia los
empleados suelen
trabajar horas

extra?

“Es segun la
necesidad que
presenta su
puesto de trabajo,
no es que se las
pongan, por
ejemplo, de que
venga la jefa o el
jefe y les diga
gue tienen horas
extra o algo por
el estilo, sino que

depende de la

“Depende, es que
lo que sucede es
gue nosotros ya
tenemos
programadas
horas extra dentro
de su rol de
trabajo.
Normalmente
tenemos
diferentes tipos de
horarios, pero el

gue mas se repite

“yo trabajo a
toda hora, llego
normalmente a la
casaalas 8y
media, y estoy
pendiente a las 3
de la manana, mi
equipo tiene la
responsabilidad
de solventar
cualquier
situacién y soélo

si ellos no logran

Se considera que
la frecuencia en
las cuales se
trabajan horas
extras tiende a
ser intermitente,
ya que esta se
deriva de la
posicién o
sobrecarga

laboral.

demanda” es el de noche” resolver, acuden
ami”
16. ¢ Considera “Si, claro. “No tanto, porque  “No para nada, Se estima que

que el realizar

horas extra les

Siempre sucede

en un sentido de

si se hacen horas

extra vas sacando

porque yo amo
trabajar y lo que

existe un nivel

bajo de

afecta al pensar qué es lo el trabajo tus amas no te afectacion en la

momento de gue vamos a pendiente y se aburren” ejecucion de

realizar sus hacer en avanza, pero si se labores

labores? siguiente retraso  estresa uno” pertenecientes al
gue suceda de puesto de
trabajo” trabajo.

17. ¢Ha “Si siempre estoy “Realmente el “Sueio Las respuestas

experimentado
dificultades para

dormir o

pensando, tengo
esto pendiente,

¢como

gimnasio me
ayuda para poder

dormir, pero en

trabajando, a la
par de cama

tengo una libreta

obtenidas
coinciden en que

existe cierta
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concentrarse alimentaré a mi caso de saturacion y cuando tengo dificultad para
debido a su familia? laboral me cuesta  un suefio lo conciliar el
trabajo? Entonces, ¢a dormir, por lo anoto, cuando suefio mas no de
Explique. quién nos afecta  general puedo tengo unaidea lo concentracion, lo
todo? ¢Pero es dormir” anoto, perono es  cual puede
mas el trabajo o que me dificulta  generar un
el estudio? por lo dormir, depende  desgaste fisico y
tanto duermo de las mental de
mal” problematicas manera gradual.
que estés
pasando en ese
momento”
18. ¢Usted ha “Si, es decir, hay  “Cuando me “Todos los dias,  Con respecto a
experimentado algo que hacer cambian los es de aprendera  las respuestas

cambios
significativos en

las actividades

porgue mire es
una cadena de

trabajo, cuando

planes a ultima
hora y debo
dedicarme a hacer

Vivir con estas

situaciones”

obtenidas, se
considera que las

personas

que realizaoen  se cambian los lo demés y no entrevistadas si

las funciones planes por eso es llevo la han

asignadas? ;Esto  dificil” secuencia” experimentado

le ha afectado? cambios
significativos, ya
que, expresan
tener cambios
repentinos en su
jornada laboral.

19. ¢Describalas “Soy analistade  “Honestamente “Soy gerente de  Se puede

funciones que
realiza a diarioy
comente si logra
desarrollarlas
todas en el
tiempo

estipulado?

recursos
humanos, de ahi
fui enfocado mas
al area de
operaciones. Si
logro sacar el

trabajo a tiempo,

no, solo vamos
sacando las que
urge mas, las
vamos sacando
por orden de

importancia”

Recursos
Humanos y del
area de
operaciones, Si
logro
desarrollarlas
todas, soy como

un reloj suizoy

considerar que
existe una

organizacion y
priorizacion de
las funciones a
realizar en una

jornada laboral.
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ordenando las

tareas”

yo entiendo que
mi reloj suizo no
va a entrar en
toda mi gente,
por eso no me
afecta, porque
entiendo cudl es
mi ritmo y cual

es de los demés”

20. ¢ Comente
alguna situacion
0 experiencia en
la que se ha
sentido tenso/a
por la carga de

trabajo?

“Fue en tiempo
de pandemia,
porgue a mi me
tocé cubrira un
compariero que
era mayor de 60
afios. Recuerdo
que, entro esa ley
donde todas las
personas
mayores de 60
afios y con
enfermedades no
pueden trabajar.
Entonces, a mi
me tocd cubrir un

compaifiero”

“El ano de la
pandemia fue
terrible, habia
demasiada carga

para cada uno”

“Todos los dias
vivo deseando
gue no falten los
guardias en sus
posiciones, pero
a veces faltan
hasta 18 hombres
y mi equipo tiene
gue rebuscarse
como cubrir y el
que llega, llega a

portarse mal”

Referente a las
respuestas
obtenidas se
considera un
principal estresor
gue han
vivenciado ha
sido en el
periodo de
pandemia, en el
cual la
modalidad de
trabajo se vio
afectada y por
ende genero
cambios
significativos en
la carga laboral,
asi mismo, el
experimentar
cierta
incertidumbre
relacionado a las
funciones
desempefiadas
por los

colaboradores.
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21. ¢ Qué
medidas ha
tomado para
poder relajarse,
ante la presion

de su trabajo?

“Enfocandome
en el estudio o
durmiendo un
poCo, pero mas
que todo

relajdndome en la

casa un poco
estudiando o
haciendo

egjercicio”

“Hacer ejercicio”

“Nunca lo hagas
personal, aunque
ames tu trabajo,
no lo hagas

personal”

Las respuestas
obtenidas
coinciden en la
realizacion de
actividades
fisicas que
disminuyen el
nivel de estrés
generado por la
jornada laboral.

22. (Ha
observado que
sus
colaboradores
pueden estar
pasando por una
situacion similar
al momento de
realizar las
actividades

asignadas?

“Si, entonces se
les trata de ver
ese punto y para
que ellos se
sientan bien.
Entonces, porque
si ellos no estan
bien, no va a
estar bien ahi en

el puesto”

“Si, pero
usualmente solo
se sigue, y aca
tratamos de hacer
lo posible para
gue tengan lo
necesario y evitar

esas situaciones”

“Todos tenemos
estrés, la vida es
estrés como tal,
claro que ellos
también lo
experimentan en
diferente

manera”’

Las respuestas
obtenidas
coinciden en la
presencia de
estrés generado
por las
actividades
asignadas tanto
propias como de
colaboradores,
por lo cual
expresan se
tomar ciertas
medidas con el
fin de disminuir

el nivel de estrés.
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4.1.2. Cuestionario

Figura 02:
¢ Usted se siente parte de G4S?
® si
® No
® A veces

Andlisis:

En el presente grafico, se puede observar que un 87,7% de los trabajadores de la empresa, si
se sienten parte de ella, el 11% respondié que a veces se sienten parte de la empresa, mientras

que un 1,4% considerd que no se sienten parte de la empresa.
Figura 03:

¢ Existe una relacién de amistad entre compafieros de trabajo?
® Si

® No

@ A veces
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Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que el 76,7% de los empleados
respondio que si hay una relacion de amistad entre los comparieros de trabajo, mientras que
otro 16,4% respondio que a veces y en cambio un 6,8% de los empleados respondieron que no

hay relacion de amistad en el trabajo.

Figura 04:

¢ Cémo es la convivencia entre compafieros de trabajo?

@ Excelente

@® Buena

@ Regular

@ Se puede Mejorar

Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que un 41,1%, de los empleados considera que la
convivencia entre compafieros de trabajo es excelente, un 38,4% considera que es buena,
mientras que un 11% indica que la convivencia es regular, el 9,5% mencionaron que se puede

mejorar la convivencia entre comparieros de trabajo.
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Figura 05:

¢Existe confianza entre los ejecutivos (o jefaturas) y sus empleados a tal punto de poder

expresar mis opiniones, dudas o sugerencias sin dificultad?

® si
® No

® A veces

m @ Se puede mejorar

Andlisis:

Se puede observar en el presente grafico, que el 52,1% de los empleados opinaron que si existe
confianza entre los ejecutivos y jefaturas, seguido de un 31,5% de empleados que mencionaron
que a veces, mientras que un 11% menciond que se puede mejorar y un 5,5% de los empleados

menciono gue no existe confianza entre los ejecutivos o jefaturas.
Figura 06:

¢, Como considera que es el tipo de comunicacién que hay dentro de la empresa?

@ Excelente
@® Bueno

© Regular
@® Malo
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Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que un 60,3% de los encuestados considera que el
tipo de comunicacion que hay dentro de la empresa es buena, el 20,5% considera que es
excelente, un 17,8% los encuestados respondio que la comunicacion es regular, mientras que

un 1,4% respondio que la comunicacion dentro de la empresa es mala.

Figura 07:
¢La empresa le proporciona herramientas y medios de comunicacién adecuados para que los

empleados y jefaturas puedan mantenerse en contacto?

® Si
® No
@ Aveces
® Aveces

Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que un 86.3% de los encuestados considera que si se
les proporciona herramientas y medios de comunicacién adecuados para que los empleados y
jefaturas puedan mantenerse en contacto, mientras que un 9.6% considera que se les

proporciona a veces y 4.1% considera que no se les brindan estas herramientas.
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Figura 08:

¢Las indicaciones que recibe son lo suficientemente claras y comprensibles?

@ Siempre

@ Casisiempre
© Aveces

@ No siempre
@ Nunca

Andlisis:

En el presente gréafico se puede observar que un 52.1% considera que las indicaciones que
recibe son lo suficientemente claras y comprensibles, mientras que 28.8% considera que casi
siempre es de esta manera, un 16.4% considera que a veces y un 2.7% considera que no siempre

son estas indicaciones claras y comprensibles.

Figura 09:

¢Recibe comentarios de sus comparieros que le ayuden a mejorar su trabajo?

®si
® No
@ Aveces




70

Anélisis:

En el presente grafico se puede observar que un 54.8% de los participantes, respondio que si
recibe comentarios de parte de sus compafieros que le ayudan a mejorar su trabajo, mientras
que un 32.9% respondid que a esto es veces y un 12.3% opina que no reciben esos comentarios

de parte de sus comparfieros.

Figura 10:

¢Recibe comentarios por parte de su jefe que le ayuden a mejorar su trabajo?

® Si
® No
® Aveces

Analisis:
En el presente grafico se observa que el 58.9% de los encuestados considera que si recibe
comentarios por parte de su jefe que le ayuda a mejorar en su trabajo, mientras un 28.8%

considera que a veces y un 12.3% opina que no recibe estos comentarios de parte de su jefe.
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Figura 11:

¢ Me siento presionado en el trabajo por parte de mi equipo?

@ Siempre

@ Casi siempre
O Aveces

@ Mo siempre
@ Nunca

Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que un 42.5% de los participantes, considera que
nunca se siente presionado por parte de su equipo, mientras que un 27.4% considera que a
veces, el 20.5% considera que no siempre, el 6.8% opina que casi siempre y el 2.7% describe

que siempre se sienten presionados por parte de su equipo.

Figura 12:

¢ Me siento presionado en el trabajo por parte de mis superiores/jefes?

@® Siempre

@® Casisiempre
@ Aveces

@ No siempre
@ Nunca
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Anélisis:

En el presente grafico se puede observar que el 35.6% nunca se siente presionado por sus
superiores/jefes, el 28.8% considera que no siempre, mientras que 24.7% opina que a veces,
el 9.6% casi siempre y un 1.4% respondid que siempre se sienten presionados por sus jefes o

superiores.

Figura 13:
¢La forma en que los superiores (0 jefe) me pide realizar mi trabajo, me hace sentir

presionado?

@ Siempre

@ Casi siempre
A veces

@ No siempre

@ Nunca

Anélisis:

En el presente grafico se observa que un 42,5% considera que nunca se ha sentido presionado
por la forma en que los superiores les indican realizar su trabajo, un 34,2% considera que a
veces se sienten presionados, mientras que un 19,2% considera que no siempre, un 2,7%

considera que casi siempre y el 1,4% respondi6 que siempre.

Figura 14:

¢ Considero que las funciones que realizo en mi trabajo me generan estrés?
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@ De acuerdo
@ En desacuerdo
@ Me es indiferente

Analisis:
En el presente grafico se observa que un 42,5% de los encuestados consideran que las
funciones que realizan no les generan estrés, mientras que un 37% considera que les es

indiferente y un 20,5% opina que las funciones que realizan si les generan estrés.

Figura 15:

¢,Cuales podrian ser las actividades que realiza en su trabajo que le generan estrés y que tipo

de malestar le causa?

@ Con madesiar
@ Sin mabesiar

Analisis:
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En el presente gréfico se observa que un 49% expreso sentirse estresado y con malestares como
dolor de cabeza y tension muscular derivado de las actividades que realiza, mientras que un

51% expreso6 no percibir malestar alguno hasta el momento.

Figura 16:
¢ Considero que las jefaturas y los lideres de la empresa estan comprometidos con el bienestar

de los empleados y les ofrecen una guia adecuada?

@ Siempre

@ Casi siempre
@ Aveces

@ No siempre
@ Nunca

Andlisis:

En el presente grafico se puede observar que el 45,2% considera que las jefaturas y los lideres
de la empresa si estan comprometidos con el bienestar de los empleados y les ofrecen una guia
adecuada, un 30,1% considera que a veces es de dicha manera, un 11% considera que casi

siempre es asi, mientras que un 9,6% considera que no siempre y un 4,1% opino que nunca.

Figura 17:

¢ Se siente motivado/a para realizar su trabajo de la mejor manera posible?
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@ Siempre

@ Casi siempre
& Aveces

@ No siempre
@ Nunca

Analisis:
En el presente grafico se puede observar que un 60,3% considera que siempre se sienten
motivados para realizar su trabajo de la mejor manera, un 19,2% respondid que a veces se
sienten motivados, mientras que un 15,1% casi siempre, un 4,1% considera que no siempre y
un 1,4% opina que nunca.
4.2. Interpretacion de resultados.
4.2.1. Interpretacién de la entrevista.
A través de la técnica de la entrevista, se logré obtener un entendimiento mas profundo de los
diversos factores psicosociales que se buscan evaluar. Las respuestas brindadas por los
entrevistados reflejan su capacidad para identificar tanto situaciones adversas como favorables.
Esta habilidad de reconocimiento los vuelve mas conscientes de su trabajo, tareas y de las
necesidades dentro de la institucion.

En este sentido, las entrevistas se llevaron a cabo de manera auténtica y genuina,
permitiendo la recopilacion de datos esenciales sobre la dindmica de comunicacién en la
empresa. En linea con lo mencionado, la atencion se centra en el aspecto de la comunicacion y

sus diversas manifestaciones dentro de la institucidon. En concreto, los resultados destacan la
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existencia de una comunicacion de naturaleza descendente, que fluye desde los niveles
superiores hasta los colaboradores, pasando por los supervisores.

Ademas, se hace evidente la presencia de comunicacion horizontal, que involucra
interacciones entre jefes, supervisores y colaboradores. Sin embargo, los datos disponibles
sobre la comunicacion ascendente son limitados. Este tipo de comunicacion, que deberia fluir
desde los colaboradores hasta los jefes, a través de los supervisores, parece ser escaso. Se
observa que, con frecuencia, los colaboradores optan por omitir la comunicaciéon con sus
supervisores y se dirigen directamente a la jefatura.

Cuestionario

La investigacion realizada en la empresa G4S Secure Solutions El Salvador, realizada
tanto a los trabajadores como a los administrativos y operativos de la empresa, arrojé datos e
informacion de suma importancia para la problematica a tratar, por medio de los instrumentos
como la entrevista, la observacién directa a los puestos de trabajo, ademas, de los instrumentos
aplicados, los cuales consisten en un cuestionario mixto para los colaboradores y una entrevista
dirigida a las jefaturas, se evidencio que hay una comunicacién inadecuada dentro de la empresa.

Con base a los resultados obtenidos durante la aplicacién de un cuestionario, que evalla
factores psicosociales como relaciones interpersonales, comunicacion, estrés, liderazgo,
sentido de pertenencia a una empresa, y motivacion, aplicado a los trabajadores de G4S, Secure
Solution El Salvador, S.A De C. V, se pudo conocer lo siguiente:

En cuanto a la evaluacion del sentido de pertenencia a la organizacion, se obtuvo que
un 87.7% de los participantes, se considera parte de G4S, lo que representa un aspecto positivo
para dicha empresa, ya que mientras mas identificado se encuentra un trabajador con la
organizacion, mas aumenta su fidelidad y adhesion con los objetivos de la empresa, siendo esta
beneficiada con el personal mas comprometido con sus labores y con deseos de mayor

desempefio y rendimiento laboral. Solo un 11% considera que a veces se siente perteneciente
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a G4S, mientras que una minoria del 1.4% no se identifica con la empresa, siendo estos Ultimos
las respuestas menos positivas sobre las cuales se podria mejorar como empresa.

Segln Espinoza S. (21) en el afio 2009, las relaciones interpersonales vendrian a ser el
intercambio de sentimientos o emociones sumado al conocimiento para poder sobreponerse a
situaciones dificiles o de conflicto, por tanto, se debe buscar el bien en la organizacion. Esto
nos indica que el trabajo, en muchas ocasiones es como si fuera el segundo hogar para los
trabajadores. Ya que es ahi donde transcurren gran parte de su dia, sus compafieros y superiores
se vuelven como una especie de segunda familia para ellos. Por esta razn, una relacion positiva
0 negativa tiene gran influencia en los comportamientos, asi como en la satisfaccion laboral.
Durante la evaluacion de las preguntas referentes a las relaciones interpersonales que se
establecen en dicha empresa, el 76.6% de las personas evaluadas considera que entre
comparieros de trabajo existe una amistad, Sin embargo, es un reto para la empresa lograr que
el 16.4% que respondié a veces, y el 6.8% que considera que no hay una amistad entre
comparieros de trabajo, puedan sentirse parte del grupo.

Sobre la convivencia que existe entre compafieros de trabajo, el 41.1% de los
trabajadores respondieron que es excelente, mientras que el 38.4% considera que es buena y
una minoria del 9.6% la describe como negativa y opinan que se puede mejorar aumentando la
sinceridad y la confianza entre comparieros, promoviendo actividades y charlas que ayuden a
fomentar el comparfierismo y el trabajo en equipo para disminuir el egoismo y la envidia que se
manifiesta entre algunos integrantes del grupo de trabajo.

Al investigar si existe confianza entre los ejecutivos (o jefaturas) y sus empleados a tal
punto de poder expresar las opiniones, dudas o sugerencias sin dificultad, el 52.1% de los
empleados opinaron que si existe confianza entre los ejecutivos y jefaturas, siendo el 47.9%
quienes consideran menos positivo este apartado, dividiendo sus respuestas en un 31.5% de

empleados que mencionaron que a veces, mientras que el 11% menciono que se puede mejorar
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y un 5.5% de los empleados considera que no existe confianza entre los ejecutivos o jefaturas.
Convirtiéndose de esta manera en un punto a fortalecer dentro de G4S.

Segln una investigacion realizada por Center For Creative Leadership (2018) la
confianza en un equipo de trabajo es esencial para tener un buen rendimiento laboral. Sus
estudios indican que en los entornos donde el nivel de confianza es elevado, las personas estan
al pie del cafién y trabajan de forma 6ptima. Se enorgullecen de formar parte del equipo y estan
motivadas para producir resultados. Se sienten seguras de si mismas y de los demés, saben lo
que se espera de ellas y lo que pueden esperar a cambio, no se reprimen y piensan de forma
creativa y también estan dispuestas a asumir riesgos calculados. Saben que sus compafieros no
son rivales, sino aliados con los que avanzar. Crean e innovan a sabiendas de que, si cometen
un error, sus compafieros de equipo acudiran en su ayuda y todos podran utilizar ese error para
aprender y desarrollarse. Comparten libremente la informacién, colaboran y utilizan las
habilidades y conocimientos de unos y otros de manera productiva

Referente a los datos obtenidos en relacion a la comunicacion dentro de la empresa cabe
resaltar que un 60,3% de los colaboradores considera que el tipo de comunicacion que hay
dentro de la empresa es buena, un 20,5% considera que es excelente, un 17,8% de los
encuestados respondi6é que la comunicacion es regular, lo que indica que la comunicacion
existente es adecuada y cumple en gran medida las necesidades de interaccién e intercambio
de informacién necesaria dentro de la empresa, por otro lado un 1,4% respondié que la
comunicacion dentro de la empresa es mala (inadecuada), siendo este Gltimo una pauta de
mejora dentro del flujo y calidad de informacion interna.

Anudado a lo anterior un 86.3% de los encuestados considera que se les proporciona
herramientas y medios de comunicacion adecuados para que puedan mantenerse en contacto
con sus compafieros y jefes, esto estimula la formulacion de estrategias, y promueve un espacio

de liderazgo adecuado en el cual fluye informacion esencial, lo cual no solo beneficia en gran
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manera a la empresa, sino que, aumenta la compatibilidad de los objetivos de la empresa con
el de sus colaboradores.

Por consiguiente, un 9.6% considera que dichas herramientas a veces les son

proporcionadas, y 4.1% considera que no se les brindan estas herramientas, por lo cual, los
porcentajes anteriormente sefialados marcan un punto a mejorar, dado que la comunicacion es
el puente que conecta a los colaboradores dentro de la organizacién y la competencia que
facilita todos los procesos interpersonales necesarios para alcanzar las metas establecidas.
En relacion a las indicaciones que reciben los colaboradores de la empresa, un 52.1% considera
que son lo suficientemente claras y comprensibles, mientras que un 28.8% considera que casi
siempre es de esta manera, en contraste, un 16.4% de los colaboradores considera que a veces
y un 2.7% considera que no siempre son estas indicaciones claras y comprensibles, referente a
las Gltimas respuestas menos positivas, marcan una pauta de mejora dentro de la comunicacion
interna, debido a que puede convertirse en un estresor para los empleados, al no tener claras
las indicaciones que se reciben.

En relacion a la comunicacién interna e informal dentro de la empresa se considera que,
54.8% de los colaboradores respondié que si recibe comentarios de parte de sus compafieros
que le ayudan a mejorar su trabajo, lo cual indica un nivel bajo de conjeturas y juicios a nivel
personal y entre si, por lo que se denota la presencia de una comunicacion interna horizontal,
un incremento y posible motivacion fomentada por los mismos colaboradores con respecto a
su desempefio e interaccion, mientras que un 32.9% respondid que a esto es veces y un 12.3%
opina que no reciben esos comentarios de parte de sus compafieros, los resultados con menor
respuesta, marcan la pauta de una posible falta de armonia entre algunos colaboradores.

Referente a los comentarios realizados por los jefes a sus colaboradores con respecto a
su desempefio laboral, el 58.9% de los colaboradores considera que si recibe comentarios, lo

cual nos marca la existencia de una comunicacion descendente dentro de la empresa, lo cual
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promueve interaccion con supervisores y jefes facilita y fortalece el trabajo en equipo y un
entendimiento mutuo de los objetivo 0 metas trazados; a pesar del resultado anterior, un 28.8%
considera que a veces y un 12.3% opina que no recibe estos comentarios de parte de su jefe, lo
cual marca una brecha que puede promover malos entendidos, poca colaboracion y un trabajo
en equipo pobre, de igual manera, de igual forma denota cierta ausencia de la comunicacion
ascendente dentro de la interaccion existente.

El estrés se puede generar tambiéen a partir de una mala comunicacion, afectando asi su
salud mental y su bienestar en general. Asi como también su desempefio en el trabajo, Selye
(1956, 1980) definid el estrés como la respuesta inespecifica del organismo a toda exigencia
hecha sobre él. Dicha respuesta produce un estado de desequilibrio corporal, ocasionado por
un estimulo, al que llamé estresor.

Con respecto al estrés, Selye (1956, 1980) también introdujo el concepto de "sindrome
de adaptacién general”, que se define como la suma de todas las reacciones inespecificas del
organismo consecutivas a la exposicion continuada a una reaccion sistémica de estrés, es decir
al organismo expuesto continuamente hacia una fuente de estrés.

Seguido en este sindrome se pueden observar tres etapas, una es la reaccién de alarma
en la que tras un tiempo de inhibicién se produce una respuesta de gran intensidad que
selecciona la corteza suprarrenal y en la que predomina un estado catabdlico general, la
segunda es la fase de resistencia en la que hay un predominio de los procesos anabolicos y la
ultima fase de agotamiento qué es en la cual se produce con mayor intensidad los fendmenos
iniciales de la reaccion de la alarma y finalmente, la muerte que aparece por el agotamiento
total de las defensas.

A lo anteriormente dicho, se les pregunto a los trabajadores, si se sentian presionados
en el trabajo por parte de su equipo, a lo cual el 42,5% la cantidad, respondié que nunca,

seguido de un 27,4% que dijo que a veces, un 6,8% respondio que casi siempre y un 2,7%
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respondié que siempre. Es importante valorar que, aungue sea el 9,5% de los trabajadores que
afirman sentirse presionados y en este constante estrés, representa como tal, la presencia de
este en algunos de los trabajadores y en el clima laboral.

En base siempre a la teoria de Selye, se les preguntd si se sentian presionados en el
trabajo por parte de sus superiores o jefes lo cual un 35,6% de los empleados respondié que
nunca seguido de un 28,8% que respondieron que no siempre, un 24,7% que respondi6 que se
sentian presionados a veces un 9,6% que expresaron que se sentian presionados casi siempre y
1,4% que expreso que siempre.

Haciendo énfasis en lo que consiste el estrés y las dificultades de que los trabajadores
se encuentren expuestos a este durante su jornada laboral, se relaciona con la pregunta que se
les realiz0, referente a la forma en que los superiores o jefes les piden realizar su trabajo les
hacen sentir presionados, un 42,5% respondié que nunca, seguido de un 34,2% dijo que a veces,
en cambio un 19,2% respondi6 que no siempre y un 2,7% expreso que casi siempre finalizando
con un 1,4% que menciond que siempre.

Como se puede observar, hay presencia de estrés en diferente intensidad, por lo cual
también se considerd importante el preguntar si considera que las funciones que realizan en su
trabajo les generan estrés, a lo cual un 42,5% respondié que estaba en desacuerdo, sin embargo,
un 37% respondieron que les es indiferente, mientras que un 20,5% expresaron estar de
acuerdo.

Por ello se considero la pregunta: “; Cuales podrian ser las actividades que realiza en su
trabajo que le generan estrés y que tipo de malestar le causa?” era necesaria, para poder conocer
cudles son las actividades que realizan que desencadenan el estrés.

La mayoria respondié que no tenian comentarios al respecto, otros afirmaron que
ninguna funcién, ya que les gusta el trabajo, mientras que hubieron algunas opiniones como

por ejemplo, que la falta de informacion al momento de cubrir posiciones generaba estrés, o
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cuando los lineamientos que da el cliente a la jefatura no son claros, ademas de mencionar la
mala comunicacion que existe entre los compafieros de trabajo y los demés definieron como
fuente de malestar, la acumulacion de trabajo y comentaron también la sobrecarga laboral y su
incidencia en la salud, ya que se hizo mencidn de la somatizacién del estrés como por ejemplo
dolores de cabeza, malestar y agotamiento e insolacion.

Con lo anteriormente mencionado, se ve la relacion entre las inadecuadas formas de
comunicacion entre compafieros y jefes o superiores que generan estrés, ademas, una fuente de
estrés es que no se brinden las indicaciones de la manera adecuada.

Con respecto a la pregunta sobre aspectos que mejorarian la comunicacion dentro de la
empresa, los colaboradores coincidieron en su mayoria, que la mejor forma de comunicacion
dentro de la empresa es mediante el trabajo en equipo, reuniones periddicas, promover espacios
de comunicacion colaborador-jefe, mensajes claros y especificos, actividades de convivencia
y promocion de valores y del reglamento interno.

Referente a la interrogante acerca de las actividades que realizan los colaboradores en su
trabajo y que les generan estrés, una minoria expreso que estas tareas no les generan estrés o
malestar alguno, mientras que la mayoria manifesto que la falta de comunicacion, informacion,
trato con personas conflictivas, poca movilidad, descanso y la saturacion de trabajo, son
actividades que desempefian con las que se ven expuestos en sus labores y que les generan estrés
y malestares como dolor de cabeza, agotamiento, dolor de espalda y acidez estomacal.

Con base a los aspectos que se pueden mejorar dentro de la empresa, los colaboradores
coincidieron en que se puede mejorar: mas igualdad, aumentos salariales, mejores
capacitaciones, mejores espacios de trabajo y descanso, comunicacion, mejor convivencia,

incentivos y mejor trabajo en equipo.
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Guia de observacion

Apariencia Fisica

Los colaboradores pertenecientes al area administrativa si bien no portaban un uniforme
como tal, su vestimenta era limpia y ordenada, cada empleado portaba un carné por el cual se
identificaba su area y cargo asignado dentro de la empresa, su rostro siempre se observo limpio,
mientras que su cabello lucia ordenado.

Operativos: la mayor parte de los operativos seleccionados para la investigacion, se
observaron portando sus debidos uniformes y calzado limpio y ordenado, un rostro aseado y
cabello ordenado, cada uno de ellos con un carné el cual le identificaba adecuadamente.

Lenguaje

Administrativos: se pudo observar que no presentaban dificultad para expresarse,
realizaban lenguaje gestual y corporal, de acorde con la expresion verbal y no se observo
incomodidad alguna.

Operativos: Algunas personas de la muestra seleccionada, no presentaron dificultad
alguna para expresarse, pero algunas personas se observaron menos expresivas y un poco
incdbmodas, la mayoria realiz6 expresiones gestuales y corporales de acorde con sus
expresiones verbales.

Espacio De Trabajo

Administrativos: no se pudo observar espacio adecuado para reposar, ya que el espacio
es reducido y compartido entre varios comparieros, se cuenta con servicio sanitario y se pudo
notar el espacio limpio, sin embargo, no es completamente adecuado el lugar que se utiliza para
comer y para guardar objetos personales.

Operativos: Se pudo observar espacios de trabajo diferentes para los trabajadores,
algunos contaban con un espacio adecuado para reposar en su descanso, mientras que otros no

tenian un espacio asignado ya que su puesto de trabajo requeria estar de pie y realizando rondas
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al aire libre, sin embargo, todos contaban con acceso a servicio sanitario y espacio para
depositar sus pertenencias, asi como un lugar para poder comer.

Condiciones Ambientales

Administrativos: se puede observar que los espacios cuentan con una ventilacion
adecuada, al igual que la iluminacion, pero se necesita mejorar algunos aspectos como el estado
de funcionamiento con el que cuentan las herramientas y maquinaria, aumentar las
sefializaciones necesarias dentro de las instalaciones, como las vias de evasion en casos de
emergencia.

Operativos: se pudo observar que en su mayoria los trabajadores que participaron en la
investigacion cuentan con iluminacion y ventilacion adecuada, no todos cuentan con sus armas
y herramientas en excelente estado, pero son funcionales. En los lugares asignados hay
sefializaciones y vias de evacuacién necesarias para los casos de emergencia.

Diagnostico

Se logré evidenciar que los trabajadores de Securete Solution EI Salvador (G4S) si
experimentan estrés, el cual se manifiesta en diversos sintomas como lo que son dolor de
cabeza, agotamiento fisico y mental, dolor de espalda y acidez estomacal, que varian
dependiendo de las estrategias de afrontamiento que implementa cada persona, sin embargo,
estas no son dptimas para todos los empleados y algunos suelen tener resultados poco efectivos.

Durante la investigacion, se identifico que la mayor fuente de estrés es debido a las
variables inesperadas como cubrir turnos por incapacidad de los compafieros, relevos tardios y
asignaciones no planificadas al igual que la carga laboral, poca movilidad y actividades que
requieren de sumo compromiso y desempefio (la proteccion de bienes, establecimientos,
lugares y eventos tanto privados como publicos) tanto para las areas administrativas como
operativas. Por lo tanto, es importante que se promuevan técnicas de manejo del estrés, ya que

es un factor psicosocial que esta presente en cualquier ambito de la vida y el aprender a
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sobrellevar las diversas fuentes de estrés presentes en la jornada laboral, beneficiara a nivel
fisico y mental a los trabajadores.

La comunicacion dentro de la empresa presenta un patron mayoritariamente horizontal
y descendente entre supervisores y jefaturas hacia los empleados, es decir, que por su propia
naturaleza tiene un carécter eminentemente verticalista dado que baja en forma de 6rdenes
hacia quienes se ejerce la autoridad. Este enfoque se traduce en interacciones entre colegas y
directivos hacia los empleados. Sin embargo, es notable la escasa comunicacion ascendente,
donde los colaboradores rara vez se expresan hacia sus superiores. Esta limitacion dificulta la
rapida resolucion de dudas o indicaciones, generando instrucciones que carecen de claridad y
concision.

Por lo tanto, también es fundamental abordar otros factores psicosociales que ayudaran
a mejorar la dindmica laboral. Entre estos tenemos las relaciones interpersonales, que juegan
un papel crucial en la vida de los seres humanos, ya que somos seres sociales desde nuestro
nacimiento. Debido a esto los trabajadores de G4S, necesitan mejorar la convivencia y
confianza entre compafieros de trabajo y con los jefes o supervisores, fomentando de esta

manera un ambiente laboral mas positivo, y por ende productivo (eficiente).
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Del diagnostico realizado, se concluye que los factores psicosociales como el estrés, la
comunicacion y las relaciones interpersonales influyen en menor medida en el clima
laboral de la empresa G4S. Por ende, se identifica la necesidad de fortalecer y mejorar
el manejo del estrés, asi como de potenciar la comunicacion y las relaciones
interpersonales, con el proposito de elevar el clima laboral y promover el bienestar
general de los trabajadores.

Se identific6 que la comunicacién se manifiesta tanto en forma horizontal como
descendente. Por lo tanto, gran parte de la poblacion considera que la comunicacién
entre colaboradores y superiores es limitada, esto dificulta el establecimiento de una
comunicacion fluida, ocasionando que las instrucciones no sean completamente
comprensibles. Esta falta de claridad obstaculiza la pronta resolucién de dudas y podria
tener un impacto negativo en la eficiencia operativa en general.

Con los resultados obtenidos se determina que existe una necesidad evidente de mejorar
la confianza y la convivencia en el entorno laboral, dado que las relaciones
interpersonales actuales en la empresa no son éptimas, por lo tanto, es fundamental
abordar esta situacion mediante diversas herramientas que proveera la implementacion
de un programa psicolaboral.

Se evidencio6 que hay presencia de estrés en los trabajadores, el cual se manifiesta en
diversos sintomas y varia segun las estrategias de afrontamiento que posee cada uno de
ellos. Sin embargo, no todos estdn conscientes de las manifestaciones fisicas y

psicoldgicas derivadas del estrés.
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Recomendaciones

Crear e implementar un programa de capacitacion psicolaboral que contenga técnicas
de intervencion para el manejo y afrontamiento del estrés, mejora de la comunicacion
y las relaciones interpersonales, el cual sea de utilidad para la vida laboral y personal,

promoviendo asi un clima organizacional adecuado.

Con el fin de mejorar la comunicacion interna en la organizacion, se recomienda
realizar las sesiones de capacion dirigidas a fortalecer la comunicacion dentro de G4S.
Ademas, de establecer una comunicacidn accesible entre colaboradores, supervisores y
jefaturas, promoviendo la retroalimentacion constante y la adopcion de herramientas
que promuevan Y faciliten la resolucion rapida de dudas, mejorando la comprension de

las instrucciones y fortaleciendo la eficiencia operativa.

Dicho programa debe incluir sesiones de capacitacion que fortalezcan las relaciones
interpersonales abordando elementos como la comunicacion efectiva, la resolucion de

conflictos, la empatia y la construccion de relaciones interpersonales sélidas.

Desarrollar por medio de un programa de capacitacién psicolaboral dirigido a los
trabajadores de G4S, sesiones disefiadas para el aprendizaje de estrategias y

herramientas que les permita reconocer y afrontar el estrés de manera efectiva.
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Justificacion

Se consider6 importante la elaboracion del programa psicolaboral para la empresa G4S
Secure Solutions EIl Salvador, por varias razones importantes, ya que, al ser una empresa de
seguridad, estan siempre expuestos a diferentes situaciones que pueden afectar en el desempefio
laboral de cada uno de sus trabajadores. A pesar de que no se encontrd6 mayores dificultades
como Se esperaria, si se encontraron ciertos malestares en los factores psicosociales evaluados,
los cuales son la comunicacion, relaciones interpersonales y estres.

Por lo que con el plan psicolaboral se pretende ayudar a los empleados a comprender y
gestionar mejor sus formas de comunicacion, reducir el estrés, mejorar su concentracion y por
ende, su productividad en el trabajo.

Ademas, tiene sus beneficios al ser aplicado ya que, al abordar los problemas
psicoldgicos relacionados con el trabajo, se puede reducir el ausentismo lo que beneficia a la
empresa directamente, impulsando también, una mejora en la satisfaccion del empleado ya que
pueden aumentar la satisfaccion al crear un entorno de trabajo més saludable y apoyar su
bienestar emocional. Por ende, al tratar dichos elementos se espera que se mejore la confianza
y la interaccion entre los comparieros de trabajo.

Al ensefiarles las herramientas adecuadas para la prevencién de conflictos en el lugar
de trabajo y asi reducir el riesgo de demandas legales relacionadas con dichos conflictos y se
ayuda el bienestar tanto psicoldgico, emocional y laboral en cada uno de los trabajadores.

De igual manera, cabe destacar que mejora la imagen de la empresa ya que muestra
preocupacion por el bienestar de sus empleados lo cual es una inversion valiosa para las
empresas ya que se aumenta la productividad y se previenen los problemas relacionados con la

Salud Mental en el lugar de trabajo.
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Objetivos
Objetivo general

Proponer un programa psicolaboral en el cual se genere un espacio ameno, se aborden
a nivel grupal, las diferentes dificultades que presentan los participantes, fortaleciendo areas
como asertividad, resolucion de conflictos, estrés, autocuidado y empatia, por medio de
técnicas de intervencidn pertinentes con el fin de generar cambios satisfactorios tanto a nivel
grupal como individual.
Obijetivos especificos

e Promover el empleo de la comunicacion asertiva por medio de técnicas las
cuales fomenten una sana convivencia entre los empleados.

e Fortalecer la capacidad de resolucion de conflictos con el fin de promover
estrategias adecuadas ante situaciones conflictivas.

e Desarrollar estrategias y técnicas de relajacion que reduzcan
significativamente el nivel de estrés en los trabajadores generados por el
contexto en el cual se desenvuelven.

e Establecer habitos de autocuidado los cuales promuevan el bienestar tanto

fisico como psicolégico de los participantes.
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Politicas y normas
Politicas

e La ejecucion de dicho programa psicolaboral estara a cargo de Recursos Humanos de
la empresa Secure Solutions El Salvador (G4S).

e El desarrollo del programa debe realizarse en un espacio amplio y con los recursos
pertinentes que fomente el bienestar y el aprendizaje de los participantes.

e Todos los empleados de la organizacion podran participar en el programa de
capacitacion.

e Las jornadas de capacitacion seran implementadas dentro del horario laboral
previamente aprobado por la gerencia.

e Durante el desarrollo de las jornadas se debe evitar cualquier tipo de distractores que
puedan interferir durante la realizacion de las actividades programadas.

e El programa debe realizarse mediante un enfoque de respeto mutuo y confidencialidad
entre participantes.

Normas

e El programa debe ser ejecutado por personal apto y capacitado en el area de la Salud
Mental.

e Los participantes deberan cuidar del espacio y recursos materiales que les proporcione
la empresa, para el desarrollo de las jornadas de capacitacion.

e Todos deberan mantener una actitud de participacion activa durante la ejecucion del
programa psicolaboral.

e Los participantes deberan respetar el horario y duracién establecido a cada jornada de
capacitacion.

e No se debera hacer uso de teléfonos celulares durante la jornada de capacitacion.

e Los participantes deberan mantener conductas de respeto mutuo y confidencialidad de
las experiencias expuestas por los participantes durante el desarrollo de cada jornada de

capacitacion.
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Recomendaciones
e Realizar las actividades en un espacio amplio, con ventilacion e iluminacion adecuada.
e Promover e incentivar a los empleados a participar en cada una de las jornadas.
e Preparar con anticipacion los materiales y conocimientos pertinentes a cada jornada.
e Respetar el tiempo estipulado a cada actividad planteada.
e Brindar pequefias recompensas y refrigerios en cada jornada.
e Realizar evaluaciones periodicas acerca del ambiente laboral, por medio de la cual, se

evidencie la mejora de las areas intervenidas por medio del plan aplicado.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

SECURE SOLUTIONS EL SALVADOR (G4S)
EL ESTRES An ALLIED UNIVERSAL Company

Objetivo General: Mejorar la gestion del estrés para reducir los efectos negativos del estrés en la vida de la persona, mejorando su calidad
de vida incrementando la productividad, la eficiencia en el trabajo y las actividades diarias.

Fecha: Por definir

Lugar: Por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Tiempo: 4 horas

OBJETIVO EQUIPO
ACTIVIDAD ESPECIFICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO EACIL ITADOR TIEMPO
Crear un ambiente Presentacion
Pfiseenn\}sg;gg y dlg:rr?r:ictg ?;e Se daré la bienveni_d_a a los participantes,_ se presentaré 5 minutos
interaccion entre los cada uno de los facilitadores y se !es explicara el temaa
I~ tratar durante el taller correspondiente a ese dia.
participantes.
Durante esta sesion se hard una breve charla de inicio
con los trabajadores y colaboradores para establecer el
. clima de confianza.
. Se les brindara
Temas: contenido tedrico en .
El estrés cuanto al estrés. sus Realizar una psicoeducaci(’?n ac_erca_del estrés, sus tipos, | Materiales 15 minutos
mani festacionés y desencadenantes y sus |mpI|c§C|ones en la _§alud e Papeldgrafo
recomendaciones Mental_, el cuerpo huma_no, ademas_de la repercusion d_e
" | este mismo en las actividades diarias, haciendo énfasis
en las laborales.
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Aumentar el control

Se les pide que tengan preparada una pagina y tirro,
luego se les indica que deben romper en varios pedazos
la pagina de papel bond pueden hacerlo con emociones
de alegria, tristeza, enojo etc. (puede ser reciclada).
Posteriormente se les pide que vuelvan a unir los
pedazos y que los peguen con el tirro, mostraran sus
productos y luego la terapeuta realizaré la analogia de
que la actividad propuesta de este dia se basa de la
filosofia japonesa Kintsugi, que significa la belleza de

Rompimiento de papel y manejo del estrés. | las cicatrices de la vida. Materiales 20 minutos
e Crayones
Esta filosofia ensefia que la verdadera perfeccién, tanto * Papel bond
estética como interior, puede surgir de la imperfeccion
y las heridas. Que debemaos tratar de obtener algo de una
experiencia negativa, de esta manera podemos mejorar
y comenzar de nuevo mas fuerte que antes. La conexion
entre reparar un papel y repararnos a nosotros mismos
es inevitable.
20
RECESO Minutos
Fomentar la
identificacion de los | Lista de situaciones estresantes.
distintos estresores y | Los participantes deberan elaborar una lista de
fuentes de estrés, de | situaciones que ellos consideran que son causantes de
manera que puedan | estrés en su vida cotidiana y laboral. Para ello se les Materiales:
Mis estresores identificarlas, brindara papel, se les narrara un ejemplo para que ellos ) 85 minutos.

ademas, conocer el
nivel de impacto que
tiene cada unaen la
vida de cada
participante y

puedan ir identificando las propias.

e Papel y lapiceros
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jerarquizarlas segln
el nivel de afectacion
que tenga cada una
de ellas.

Con el proposito que
se les pueda dar un
orden y mayor
entendimiento de
estas mismas.

Jerarquia de estresores

En base a su lista de situaciones que les generan estrés,
los consultantes deberan ir identificando en que grado
se presenta cada una de estas y cuales son mas
significativas. Se ira puntuando del 1 al 100 y poniendo
en primer lugar la més intensa, asi sucesivamente se
realizarén las demés. Pensamientos de afrontamiento.
Los pensamientos de afrontamiento se realizaran en
base a la situacion estresante que se esté identificando,
pero esto constara de cuatro momentos: a.
Preparacion: No hay motivo para preocuparse. Me
siento perfectamente. Ya lo resolvi con éxito en otra
ocasion. Etc. b. Confrontacion real con la situacion:
Voy a mantener el control. Lo tomaré con calma, sin
prisas. So6lo puedo hacerlo muy bien. Etc. c.
Afrontamiento de la activacion emocional durante la
situacion jAhora me relajo! Respiro profundamente.
Hay un final. Me concentraré en la tarea. Etc. a.
Reforzamiento del éxito: jLo consegui! Lo hice
perfectamente. La préxima vez no tendré que
preocuparme tanto.

Respiracién
diafragméatica

Crear un ambiente
agradable en el que
puedan poner en
practica la técnica de
relajacién que se
ensefara.

1. Ponerse comodo

Primero de todo nos sentaremos en una silla que nos
resulte comoda (también podemos optar por acostarnos
boca arriba, con una almohada debajo de nuestra
cabeza). En ambos casos, pero, es importante que
nuestra espalda esté apoyada.

2. Colocar las manos
El segundo paso de la respiracién diafragmatica es
colocar las manos; una sobre el pecho, y otra sobre el

25 minutos.
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abdomen (el abdomen se sitla justo por encima del
estomago).

3. Inhalar

Empezaremos tomando aire por la nariz de forma
lenta y profunda. Mientras realizamos esta accion,
deberemos contar hasta tres (hay variantes de la técnica
donde se cuenta hasta dos), intentando llenar todos los
pulmones, a la vez que observamos cémo el abdomen
sale hacia fuera. Veremos como, a medida que
inhalamos el aire, nuestra mano se levanta ligeramente
(porque el abdomen “sube”, se hincha). Es importante
aqui mantener el pecho quieto.

4. Realizar una pausa
En el siguiente paso de este ejercicio de respiracion
diafragmatica, realizaremos una pequefia pausa, que
durara pocos segundos.

5. Exhalar

Seguidamente, procederemos a soltar el aire por la
boca lentamente mientras contamos hasta tres; lo
haremos expulsando el aire con los labios juntos y casi
cerrados. En seguida notaremos como el abdomen se
mete hacia dentro (el estdmago se hunde).

Secuencia

Seguiremos la siguiente secuencia: inhalar contando
hasta tres, y expulsar contando hasta tres (hay variantes
en las que se inhala contando hasta dos, y se exhala
contando hasta cuatro, todo depende de nuestras
necesidades y preferencias).
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A través de estas secuencias, conseguiremos una
respiracion lenta, profunda y pareja.

6. Practicar

El dltimo paso de la respiracion diafragmatica implica
practicar. Al principio, lo ideal es practicar la técnica
durante cinco o diez minutos cada dia, tres o cuatro
veces al dia.

A medida que la vamos interiorizando, pero, podemos
y debemos aumentar el tiempo y frecuencia de la
préctica diaria.

Evaluacion final “los
manteles”

Resaltar los
conocimientos
obtenidos y los

puntos a mejorar.

Determinar el grado
de aprendizaje que
los participantes han
tenido durante el
taller

El facilitador dejara 4 manteles (medio pliego de papel
bond) en diferentes mesas, cada uno tendra un titulo
como, por ejemplo: lo que mas me gusto, lo que menos
me gusto, lo que necesita mejorar y que aprendi de la
jornada. Seguidamente cada colaborador tendra que ir
pasando por los manteles y escribir su opinion. Para
finalizar se comentaran en el grupo de forma colectiva.
Se agradecera su participacion.

Materiales:
e Pliego de papel
bond

e Marcadores

20 minutos




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

SECURE SOLUTIONS EL SALVADOR (G4S)

EL ESTRES

99

An ALLIED UNIVERSAL Company

Objetivo General: Fomentar la capacidad de afrontamiento ante situaciones estresantes por medio de las herramientas psicologicas
otorgadas en el taller a realizar.

Fecha: Por definir

Lugar: Por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Tiempo: 4 horas

OBJETIVO

ACTIVIDAD ESPECIFICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO RECURSOS TIEMPO
. Ev_alu_ar Ig, Se dara la bienvenida, el nombre del taller y su objetivo,
interiorizacion . IR . <2
de los realizando !a respiracion diafragmatica que se les ensefio en el _
Presentacion conocimientos taller anterior. De manera que recuerden los pasos y puedan 20 minutos
. manejar la técnica en cualquier situacion que desencadene
adquiridos en el . .
estrés u ansiedad.
taller pasado.
Crear un
ambiente ameno | EI Limén (manos y brazos)
entre los * El primer ejercicio consiste en estirar y cerrar las manos en
trabajadores e | pufio. Se les pedira a los participantes que imaginen que tiene
Dinamica de inducirlos aun | unlimon en su mano izquierda y que estan tratando de exprimir .
i , . . . 15 minutos
apertura estado de todo el jugo. Deberan sentir la tension en su mano y brazo; y
relajacion con | sentir los musculos relajarse. Se repetira el ejercicio en tres
las distintas ocasiones.

técnicas con el
fin que
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reconozcan la
tension corporal
en momentos
que la padezcan
y hacer uso de lo
practicado para
el estrés.

El Gatito (brazos y cuello)

* El siguiente ejercicio a realizar consiste en imaginar ser un
gatito y que desea estirarse, se debera extender los brazos y
levantarlos por encima de la cabeza, llevarlos hacia atras. Se
sostendra esta posicion durante 15 segundos. La Tortuguita
(hombros y cuello)

* Ahora los participantes imaginaran que son una tortuga, y esta
muy tranquilo, pero de repente estd experimentando una
sensacion de peligro y deberan meter la cabeza en su caparazon.
El ejercicio consiste en tratar de llevar los hombros hacia sus
orejas, intentando meter su cabeza en medio de hombros,
fuertemente. Se realizardn dos repeticiones. EI Espagueti (todo
el cuerpo)

» Para este ejercicio los participantes imaginaran ser un
espagueti, este cuando esta crudo es muy duro, asi que de pie
muy erguidos con todo el cuerpo simularan ser un macarrén,
seguidamente imaginaran que este espagueti ya esta cocido, por
lo que se deberan hacer movimientos con todo el cuerpo, estirar
los brazos, el cuello, las piernas, la espalda. Al decir espagueti
crudo deberan retomar la posicion de tensar todo el cuerpo y
asi sucesivamente. Se repetira el ejercicio tres veces.

* Cada ejercicio debera alternarse con los ejercicios de
respiracion, y asi lograr una mejor relajacion en los
participantes.
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Se explica que la técnica Pomodoro que consiste en usar un

Humanos:

Instruir en temporizador para dividir el trabajo en bloques de tiempo e Equipo facilitador
Técnica de técnicas de enfocados (generalmente 25 minutos) separados por un breve e Colaboradores de .
. . . , 30 minutos
Pomodoro gestion del descanso, generalmente de cinco minutos. Después de cuatro G4S
tiempo. bloques de tiempo de trabajo consecutivos, se toma un
descanso mas largo, alrededor de 20 o0 30 minutos.
RECESO 15 minutos
La técnica consiste en la creacion de una visualizacion capaz
de contrarrestar los efectos de la ansiedad y la activacion
o, fisiolégica de momentos estresantes, Para ello se realizan los
Disminuciénde | . " )
- siguientes pasos:
la tension en . L . .
L 1) se realiza una visualizacidn, o relajacion guiada de manera
situaciones . i
estresantes qué se modele la forma correcta de utilizar o de acceder al lugar
' seguro, para ello se pedira a los participantes que cierren los
Técnica de Identificacion de ojos y sigan las instrucciones del terapeuta, quien les indicara
relajacion “mi o que realicen respiraciones profundas cada cierto tiempo, .
” los indicadores : : e , 85 minutos
lugar seguro de estrés mientras describe una escena o visualizacion relajante. Al
L finalizar se realizara una socializacion de la experiencia.
Dominio de la ) . . L
o 2) Se proporcionara a los participantes una pagina de papel
técnica del lugar S )
donde se les solicitara, construyan, elaboren, y describan su
seguroy la . : .
respiracion de | ProPIo lugar seguro, esto con lujo de detalles. Méas adelante se
maﬁera oficaz permitira que los participantes presenten voluntariamente sus
" | creaciones. Para terminar, se compartird una infografia para
realizar respiracion profunda.
Identificar las | Se explica que la matriz de Eisenhower es una herramienta de
. r ion r istinguir entre | r .
Matriz de ~ fareas gestion de tareas que te ayuda a distingu entre las tareas Materiales: _
. importantes de | urgentes e importantes para que puedas organizar tu flujo de 30 minutos
Eisenhower e Papel bond

las que aun se
tiene tiempo

trabajo de manera eficiente.
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para realizar,
logrando asi un
mayor orden y
menos bloqueos

mentales por

estrés.
Motivar a los trabajadores a seguir participando en los
préximos talleres. Al finalizar el desarrollo del taller el equipo
Evaluar los - . .
o facilitador o el facilitador encargado agradecera a los adultos
: conocimientos X by AN .
Despedida adquiridos mayores su presencia, atencion y participacion durante la 15 minutos

durante el taller.

actividad, asi mismo se hard una retroalimentacion de lo
desarrollado durante el taller y se les motivara a formar parte
de los siguientes talleres que se estaran desarrollando.
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Objetivo General: Promover la asertividad en el grupo participante, con el fin de mejorar tanto su estilo de comunicacién y
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convivencia.

Fecha: Por definir Lugar: Por definir

Participantes: Empleados de G4S Secure Solutions EI Salvador Tiempo: 4 horas

OBJETIVO EQUIPO

ACTIVIDAD ESPECIEICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO EACILITADOR TIEMPO
Para iniciar con la jornada se daré la bienvenida a los
participantes y se explicara el objetivo y la tematica a
desarrollar. Posteriormente se les pedira a los
participantes que se pongan de pie y formen un
circulo.

Crear un ambiente
Presentacion y dinamico que El facilitador empezara explicando que la actividad
bienvenida permita la consiste en que cuando la facilitadora diga “Estribor” 30 minutos

interaccion entre los
participantes.

todos deberan dar un paso a la derecha, mientras que
si grita “Babor” deberan dar un paso a la izquierda, y
cuando diga “Tripulacion al barco” todos deberan
correr al centro del circulo.

Los participantes deberan estar atentos a las
indicaciones que la facilitadora diga.




Explicar de manera

Se iniciara con un corto sondeo a los participantes
acerca de lo que conocen de la comunicacion asertiva
y como hacen uso de ella.

Se introducira el tema de la comunicacion y se

Materiales

Tema general la . o, . ) . 45 minutos
. . . procedera a dar explicacion de los siguientes temas: e Material
importancia y tipos didactico
de la comunicacion. o~ . . '
o ¢Qué es la comunicacion asertiva?
e (Por qué es importante?
o Tipos de comunicacion
Se forman grupos de tres integrantes cada uno.
Posteriormente se les presentaran una serie de
escenarios hipotéticos, el facilitador leerd en voz alta
uno a uno los escenarios hipotéticos, después de cada
escenario se les brindara 30 segundos para que cada
participante escriba su respuesta asertiva ante una
" situacion con la que no esté de acuerdo.
Técnica central
Promover la
comunicacion y
Estructura < , . .
vivencial: expresion de puntos | Cada grupo tendra tres minutos para leer las respuestas | Materiales
’ de vista propios sin | de cada uno y decidir cual parece la mas apropiada. e Hojasde 60 minutos
“Frases sobre ponerlos Asi se realizara con cada escenario hipotético y luego papel bond
asertivas sobre otros. se expondra con el resto del grupo la opcidon elegida e Lépices

ante X situacion.

Luego se le pedird a cada grupo planteen una
situacion, para lo cual se les dard 3 minutos,
posteriormente se les pedira escojan otro grupo y le
comenten en voz alta la situacién planteada a la cual
este debera responder asertivamente y el siguiente
grupo comentara el resultado.
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Se realizard la misma dinamica hasta que todos los
grupos hayan expuesto la situacion que plantearon
cada uno.

Para finalizar la técnica se realizara una reflexion de la

misma, en la cual se pediran participaciones

voluntarias que respondan a las siguientes preguntas,

e ¢Qué le parecio la actividad?

e ¢Qué inconvenientes o dificultades identificaron
al llevar a cabo la actividad?

e ¢Con que frecuencia nos encontramos en estas
situaciones?

e CoOmo reaccionamos ante esas situaciones?

RECESO 15 minutos

El facilitador realizara una pequefia retroalimentacion

sobre las distintas formas de comunicarse que tienen

las personas y que de acuerdo a esto el mensaje llegara

de forma correcta o no, para ello se retomara parte de

la psicoeducacion.
Fortalecer los

Pasivo, conocimientos Luego se describira el primer tipo de comunicacion:
agresivo, mediante la Pasiva. 50 minutos.

asertivo. expresion corporal y | Por consiguiente, se les pedira que todos de pie

verbal. comiencen a actuar, hablar y gesticular como lo haria

una persona con comunicacion pasiva.

Lo anterior se hard con los otros dos tipos de
comunicacion: agresiva y asertiva.
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Cada vez que los miembros del grupo interpreten los
tipos de comunicacion, el facilitador destacard la
participacion de todos, asi mismo se hara una pequefia
reflexion acerca como aplicamos la comunicacion
asertiva en nuestro diario vivir.

Evaluacion y
despedida

Determinar el grado
de aprendizaje que
los participantes han
tenido durante el
taller

Se solicitara que los participantes hagan un circulo
para verbalizar o expresar lo mas sobresaliente o
relevante que podrian llevar consigo del aprendizaje
adquirido en el dia.
Para promover dicha reflexién se realizaran las
siguientes preguntas:
e ;Qué pueden desatacar de la hornada?
e Qué se les dificulto realizar?
e (Qué tipo de comunicaciébn hemos estado
empleando hasta ahora?
e ;Consideran que la comunicacion es un factor
importante al desenvolvernos?

El facilitador incentivara a los participantes a fijar el
contenido transmitido, asi como a llevar algunas
experiencias y conocimientos relevantes del grupo
captados durante la jornada.

40 minutos
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Fecha: Por definir

Lugar: Por definir

Participantes: Empleados de G4S Secure Solutions El Salvador | Tiempo: 4 horas

OBJETIVO EQUIPO
ACTIVIDAD ESPECIEICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO EACILITADOR TIEMPO
Para iniciar con la jornada se dara la bienvenida a los
participantes, se explicara el objetivo y la tematica a
desarrollar durante la jornada.
“Teléfono descompuesto”
Crear un ambiente | Para dar inicio con la jornada se les pedira a los
Presentacion y dindmico que participantes que se pongan de pie y formen una fila.
bienvenida permita la Al extremo de la fila se le mostrara una frase al 40 minutos

interaccion entre los
participantes.

colaborador quien debera leerla y luego susurrar la
frase a la persona que tiene delante sin que nadie méas
los escuche.

La dltima persona de la fila debera decir la frase en
voz alta, la dindmica se repetira con frases cortas y
largas, al final se contaran las frases que obtuvieron
poco cambios con las que fueron cambiadas




totalmente, posteriormente se socializara la actividad
mediante las siguientes preguntas:

e ;Qué fue lo mas complicado de la actividad?
e ;Qué podemos destacar del ejercicio?
e ;Nuestra comunicacion es la adecuada?

Tema

Exponer los
componentes y
beneficios de la

comunicacion
asertiva.

Se iniciara con un corto sondeo a los participantes
acerca de los conocimientos obtenidos de la jornada
anterior.

Se continuara el tema de la comunicacion y se
procedera a dar explicacion de los siguientes temas:

e (Qué componentes forman parte de Ila
comunicacion?

e Qué beneficios tiene?

e ;Qué estrategias o técnicas solemos emplear al
comunicarnos?

Para el desarrollo de la tematica se dividira el grupo
general en dos 0 méas equipos de acuerdo a la cantidad
de participantes.

En cada ronda pasaran dos representantes de cada
equipo. Uno de ellos se vendara los ojos y el otro sera
la voz lider quien le indicara como llegar hasta el
objeto que le corresponde recuperar (buscar).

A medida que pasan las rondas el facilitador puede
asignar el mismo objeto a varios equipos o colocar a
dos integrantes del mismo equipo con los ojos
vendados para que recuperen dos objetos diferentes y
sean guiados por un solo lider, lo que sera mas dificil.

Materiales
e Material
didactico.
e Vendas.

60 minutos
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Para finalizar se reflexionara sobre la importancia de
escuchar con atencion a los miembros de nuestro
entorno, asi mismo la relevancia del trabajo en equipo,
las estrategias empleadas al comunicarse y como todo
ello influye en el desempefio de sus labores cotidianas.

Se formaran pequefios grupos de seis integrantes, se
deben distribuir de tal manera que no trabajen juntas
las personas que suelen hacerlo.

Se distribuird una hoja con una lista de
comportamientos para que analicen y reflexionen.

_— Identificar En cada grupo pequefio deben debatir si la descripcion | Materiales
Técnica Central . ) .
comportamientos es un «Comportamiento Bloqueante» 0 un e Listade
Comportamient que obgtacg!icen la «Com_portamiento No_Bquueante «. _Entgpdiendo que comportamie 45 minutos
05 ASErtivos comunicacion entre eI_ primero obstaculiza la ‘comunicacion _efectlva ntos. (Ver
compafieros. mientras que el segundo posibilita el crecimiento de anexo 4)
las personas y el equipo.
Cuando identifiquen un Comportamiento Bloqueante
deberan escribir por qué es bloqueante. Para finalizar
se reflexionara acerca de cOmo reaccionamos Yy
actuamos frente a comportamientos bloqueantes de la
comunicacion.
15 minutos

RECESO
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Escalada

Identificar y
promover |
comunicacion
asertiva en
situaciones de
tension

Se les proporcionara una pagina y lapices a los
colaboradores, a quienes se les pedira de manera
individual, que escriba una situacion (real o
hipotética) que les produzca tension y en la que le
gustaria practicar la comunicacion asertiva.

Por consiguiente, se forman subgrupos de entre 4y 6
participantes. Cada uno, en el subgrupo, compartira la
situacion con sus comparieros.

Dentro del subgrupo, se formaran dos filas de manera
que en un lado haya una pareja y en el otro, el resto de
integrantes del subgrupo. El facilitador del grupo
designara una fila como “disputadora” en la que de
izquierda a derecha habra un gradiente de grados de
disputa, del méas leve al méas severo.

En la otra fila estan el voluntario y su compafiero. El
voluntario debe describir la situacion de estrés que
eligio e ird respondiendo a cada disputador por turno,
respondiéndole de manera asertiva.

El compafiero del voluntario le podré ofrecer apoyo y
se asegurarad de que los disputadores comprenden lo
que esta exponiendo el voluntario. Ademas, ofrece
feedback al voluntario sobre cémo se estd
desenvolviendo.

Se producira un debate con el grupo grande en el que
se identifiquen los elementos qué han obstaculizado la
comunicacion y qué herramientas y estrategias se han
utilizado.

Materiales:
e Papel.
e Lapiceros

60 minutos.
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Evaluacion
final y Cierre

Conocer cudl es la
perspectiva de los
colaboradores
acerca de la jornada
y cuéles fueron sus
conocimientos mas
significativos.

Para finalizar el facilitador realizard una ronda de
preguntas como:
e CoOmo se sintieron?
e (Por qué consideran que es importante una
comunicacion asertiva?
e ;Qué otras acciones ayudan a mejorar la
comunicacion con sus comparieros?
e ;Podran en préactica lo aprendido el dia de
hoy?
e (Como ha sido la comunicacion que han
empleado hasta ahora?
Al finalizar el facilitador agradecera por las
participaciones y aportes brindados haciendo un
recopilacion de ellos y realizando un breve resumen
de lo vivenciado.

35 minutos
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Objetivo General: Desarrollar técnicas que le permita a los participantes lograr la gestion y resolucion de conflictos al interior de
la organizacion y en la interaccion con otras personas.

Fecha: Por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Lugar: Por definir
Tiempo: 4 horas aproximadamente

OBJETIVO

FACILITADO

ACTIVIDAD ESPECIEICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO RES TIEMPO
Presentacion
Se dara la bienvenida a los participantes, se presentara cada uno de los
facilitadores y se les explicard el tema a tratar durante la jornada
Crear un correspondiente a ese dia.
ambiente ameno
Presentacion y entre Se les pedira que se pongan de pie y formen un circulo. A continuacion, el
bienvenida participantes, | facilitador seleccionard a un participante y le entregard una pelota, esta | Materiales: 15 minutos
donde cada persona se presenta diciendo su nombre y luego selecciona a un compafiero e Pelota
integrante pueda | lanzando la pelota, esté debe decir el nombre del compafiero y su nombre
conocerse. propio, luego lanza la pelota a otro compafiero quien debera decir el nombre

del primero y segundo compariero y luego, su nombre. Asi sucesivamente
hasta que todos los participantes se hayan presentado.
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Desarrollar
conocimiento

Se desarrolla los siguientes contenidos:

e Definicion de conflicto

e Como se origina un conflicto

e Caracteristicas del conflicto

e Tipos de conflicto

e Estilos de respuesta al conflicto:
Al finalizar la explicacion el concepto de cada estilo de respuesta al
conflicto, se mostrara el dibujo de un leén, un baho, zorro, panda y una
tortuga. A cada uno se le relaciona por sus caracteristicas con un estilo y con
la ayuda de los participantes se resolvera a que estilo pertenece cada uno de

acerca de las I imal Materiales
relaciones oS animales. _ e Proyecto
Tema interpersonales e Percepcion sobre el conflicto: ] 60
- At 2 i . minutos
y su relacion Earg el dgsarrpllo de esta tematlc,:,a, se proyectara un video sobre el cuento e Rotafolio
con la seis sabios ciegos y un elefante e Imagene
resolucion de | Dttps://youtu.be/iKEKWMR8CFQ s de los
conflictos posteriormente se realizara la reflexion de como todas las personas pueden animales
tener diferente unto de visco con respecto a un mismo tema, problema,
fendmeno o situacion.
¢ Niveles del conflicto
Intrapersonal: dentro de nosotros mismos Interpersonal: entre dos o
Mas personas
Intergrupal: dentro del mismo grupo Intergrupal: entre dos 0 mas
grupos
Identificar y
reconocer como Materiales
se manifiestan :
s . . . s . e Lapicero
identificando mis | las emociones a e Definicion de las emociones i
o e : - S 45 minutos
emociones nivel fisioldgico e Importancia de saberlas identificar e Cravones
en cada uno, ¢ Relacion de las emociones y la resolucién de conflictos . Pa ZI
para poder e Las emociones durante el conflicto: b oﬁ d

tomar el control



https://youtu.be/iKEkwMR8cFQ
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de la expresion
conductual.

Se explicaran las 6 emociones basicas segun Ekman que son Miedo, tristeza,
ira, alegria, sorpresa y asco.

Posteriormente se les pedird que mencionen otras emociones secundarias y
se les invitara a reflexionar sobre el impacto que tienen las emociones a nivel
fisioldgico, se les entregara una pagina de papel bond con crayones y se les
pedird que dibujen una silueta humana, se les ira mencionando una emocion
y se les pedir& que piensen en esa emocidn y en que parte de su cuerpo la
identifican.

Consigna: les iré mencionando una emocion y cada uno de ustedes debe pensar
en como la experimentan y en que parte de su cuerpo la sienten, luego de
identificar la emocion le pondran el color correspondiente al dibujo en el lugar
que sienten la emocién.

Por ejemplo:

Tomen el color rojo y piensen un momento cuando ustedes se sienten
enojados, en que parte de su cuerpo sienten ese enojo(ira). Luego coloreen en
la silueta la parte del cuerpo donde experimentan ese enojo:

Luego con el color amarillo, la alegria.
De color azul, la tristeza.

Color verde, el asco.

Color negro el miedo.

Y de color rosado, sorpresa.

RECESO

15
Minutos
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Identificar las

Se retomara el tema acerca de las emociones negativas y se mostrar la
técnica del seméforo.

Ahora que ya conocemos las emociones... ,Qué hacemos si nos invade una
gue no nos gusta?

¢Cémo podemaos gestionarla?

Ensefiamos la técnica del “Semaforo”:

ROJO: PARARSE. Cuando no podemos controlar una emocién (sentimos

emociones mucha rabia o tension, queremos agredir a alguien...), tenemos que pararnos
Técnica central negativas para | como cuando un coche se encuentra con la luz roja del seméforo. Materiales: 20
“El semaforo” lograr AMARILLO: PENSAR. Después de detenerse, es el momento de pensar y iy minutos.
autocontrol darse cuenta del problema y de lo que se esta sintiendo. (ensefiamos la * Semafor
sobre ellas. parada del pensamiento, tiempo fuera, respiracion.) °
VERDE: SOLUCIONARLO. Si uno se da tiempo de pensar pueden surgir
soluciones al problema. Es hora de elegir la mejor de ellas.
Tras la explicacion simularemos pequefias situaciones en las que podriamos
ponerlo en préctica.
Desarrollar Tema
habilidades que e Control de las emociones
le permita a los e Beneficios de aprender a controlar las emociones como: Materiales
participantes Mejora del bienestar emocional  Diapos
Técnicas de poder contener Tor_na de decisione§ infor_madas itivas _
autocontrol las emociones Mejora de las relamone_s _mterpersonales e Materi 60 minutos
menos positivas Aumento de la productividad al
y que podria didacti
ampliar o Control de las emociones co
generar un

conflicto, tanto
en el area

Tiempo fuera
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laboral como en
la personal.

En el momento que existe una situacién tensa y tu cuerpo, tu pensamiento o
tus actos te estén dando muestras de que la alteracién esta consiguiendo que
pierdas el autocontrol, se activara el seméaforo rojo. Quiero decir, que al darte
cuenta te pararas y sencillamente saldras un momento del lugar donde se esta
dando el altercado. En ese periodo breve de tiempo deberés buscar un modo
de provocar el descenso de tu nerviosismo (otras alternativas de autocontrol,
relajacion, tus propios métodos).

Cuando notes que ya has descendido la tension y puedes volver a intentar
resolver el altercado, con calma y respiracion profunda volveras a intentar
aclararlo o resolverlo.

Auto verbalizaciones

En cuanto nos damos cuenta de que nos estamos dando indicaciones que nos
crean mayor alteracion y nos ciegan a otras alternativas, podemos frenar estos
pensamientos a través de auto verbalizaciones. Las auto verbalizaciones son
frases breves o palabras que te comienzas a decir mentalmente con intencion
de frenar tus pensamientos de tensidén y poder otorgarte la posibilidad de
controlar tus reacciones. Ejemplos de auto verbalizaciones pueden ser:
1. auto verbalizaciones tranquilizadoras

e calma
no te metas en lios
relajate
no vale la pena
ahora no lo voy a aclarar mejor me
tranquilizo y luego lo hablamos
respira y vete
cuenta hasta diez

e es logico que esté nervioso, respira
2. auto verbalizaciones de control

e S0y capaz de controlarme
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no voy a dejar que esto me domine
puedo manejar esta situacion
ve con orden, di una cosa cada vez

e mantén el volumen
3. Lo ideal es que encuentres tu palabra o frase, la que tu veas que realmente
te frena, te tranquiliza, o te ayuda a controlarte. Una vez la tengas acuérdate
de ella y repitela cada vez méas lentamente cuando te encuentres muy tenso.

Despedida y
evaluacién

Determinar el
grado de
aprendizaje que
los participantes
han tenido
durante el taller.

Para realizar el sondeo de contenido se respondera las siguientes interrogantes
mediante la pelota preguntona, el facilitador dard palmadas mientras todos
pasan la pelota, cuando las palmadas se detengan a quien le quede la pelota
deberé responder a la pregunta.

e Parafinalizar la facilitadora realizara una ronda de preguntas como:
e CoOmo se sintieron?
e (Por qué consideran que es importante aprender a identificar y
controlar las emociones?
¢ Qué otras acciones ayudan a mejorar la autoestima?

Retroalimentacion
Los facilitadores, realizaran un resumen del contenido y responderan dudas
que pudieran surgir en los participantes.

Agradecimiento.
Invitacion

Materiales:
e Rotafol
io
e plumo
nes

25 minutos
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Objetivo General: Desarrollar técnicas que le permita a los participantes identificar y gestionar las emociones que interfieren de
manera negativa antes, durante o después de un conflicto.
Fecha: Por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Lugar: Por definir
Tiempo: 4 horas aproximadamente

OBJETIVO EQUIPO
ACTIVIDAD ESPECIFICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO FACILITADOR TIEMPO
Presentacion
Se daré la bienvenida a los participantes, se presentara cada uno
de los facilitadores y se les explicara el tema a tratar durante la
jornada correspondiente a ese dia.
Establecer un Guerra de globos
Dinamica de ambiente de Se realizan con los participantes dos filas, se les brinda un pedacito
presentacion y conflanz_a y propiciar ple papel donde cada uno debe poner un mensaje positivo y luego Materiales: 15 minutos
bienvenida la participacion e | insertarlo en el globo, todos llenan de aire el globo y e Globos

“Guerra de globos”

integracion de los
participantes.

posteriormente deben colocarse de frente y cara a cara con la otra
fila.

Como siguiente paso, todos deben lanzar su globo hacia el otro
lado, a manera que ningun globo debe caer al suelo, la fila que deje
caer mas globos es quien pierde.
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Al finalizar el tiempo, todos deben tomar un globo y explotarlo,
para encontrar el mensaje secreto, algunos seran seleccionados al
azar para compartir su mensaje.

Desarrollar

Se desarrolla los siguientes contenidos:
e Etapas del conflicto
Pre-conflicto.
Confrontacion.

conocimiento acerca Crisis.
Tema de las relaciones Resultado. Material
Relaciones interpersonales y su Postconflicto ateriales | 45 minutos
interpersonales relacion con la o Definicion de relaciones interpersonales. * l(;/_lgt,er[a
resolucion de e Elementos que interfieren en las relaciones ldactico.
conflictos. interpersonales.
e Necesidad de fortalecer las relaciones interpersonales.
¢ Relacion del conflicto en las relaciones interpersonales.
Para realizar la siguiente actividad se procedera a formar grupos
por medio de la dindmica de inquilinos.
Primero se escoge un habitante
o Luego se pide que formen trios.
Distinguir una Se les indica que uno de ellos debe ser huésped y los otros dos
problemaética social forman la casa. _
“identificando un que se pueda estar Cuando todos los demas participantes estén formando casas, el I\/Iaterla_lles .
problema” e)l(se\z/rildrgelgt)agri?gn habitante podra gritar alguna de estas drdenes: ¢ .Lag:;er:)s 30 minutos
social de las e “jPared derecha!”: _Ios alumnos que son paredes bond
derechas deben cambiar de casa.
personas.

e “jPared izquierda!”: los alumnos que son paredes
izquierdas deben cambiar de casa.

e “jlnquilino!: los inquilinos tienen que cambiar de
casa.
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e “jTerremoto!”: se deberan crear nuevas casas. Nadie
podré crear de nuevo una casa con los compafieros de
su anterior casa.

Al gritar eso, evidentemente, el habitante debe entrar a alguna
casa. El ultimo alumno en hacerlo sera el siguiente habitante y
repetira el ciclo gritando otra orden.

Cuando se tenga los grupos formados, se puede dejar los grupos
de tres o se forman grupos méas amplios, agrupando segun les toco
pared derecha, izquierdas en otro grupo y los inquilinos un grupo
mas.

Identificando Un Problema

Se le pide a cada grupo que piense en un problema que suele darse
en las areas de trabajo, se les brindard una hoja de papel para que
puedan escribir el relato del problema.

Dicho problema debe responder a las siguientes interrogantes:
e (Cuél es el problema?
¢De qué se trata el conflicto?
¢Coémo inicié?
¢ Quiénes intervienen en él?
¢Qué hacen? Protagonistas, aliados, actores que
influyen, etc.
e Hubo violencia directa o actitudes violentas? ;Puede
haber? Describir lo que sucede.
e (Cuénto tiempo ha durado?

Al finalizar se elegira un representante para que pueda compartir
dicho problema y la hoja con la narracion la pondréan en la pared
para el desarrollo de la actividad.
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15
Minutos

Técnica central
“técnica de D'Zurilla
y Marvin Goldfried”

Desarrollar técnicas
de resolucion de
problemas, que le

permita a los
participantes actuar
de manera asertiva
ante una dificultad.

Se les explica a los participantes sobre las ventajas que se obtiene
al saber cdmo solucionar un problema y se les explica sobre la
técnica desarrollada por D'Zurilla y Marvin Goldfried, la cual
consta de 5 pasos:
1. Identificar el problema.
2. describir con detalle el problema y la respuesta habitual a
dicho problema.
¢ Quién sucede?
¢Dénde sucede?
¢Por queé sucede?
¢Qué es lo que usted hace?
¢Donde lo hace?
¢Cuando lo hace?
¢ Cémo lo hace?
¢Por qué hace eso?
¢ Qué quiere?
¢Quién esta implicado?
¢ Cémo se siente?
¢Cuéndo responde?
3. Tormenta de ideas. Haga una lista con las alternativas.
4. Seleccionar las estrategias mas prometedoras y evaluar
las consecuencias de ponerlas en préctica.
5. Evaluar los resultados.

Esta explicacion se realizara por medio de un ejemplo y se
resolvera con la ayuda de los participantes, quienes deberan ir
proponiendo alternativas y opiniones.

Materiales:

e Diapositiv
as

e Rotafolio

e Paginas de
papel
bond

100 minutos.
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Posteriormente cada grupo resolvera el problema planteado,
utilizando los cinco pasos de la técnica.

Despedida
“papa caliente”

Determinar el grado
de aprendizaje que
los participantes han
tenido durante el
taller.

Para realizar el sondeo de contenido se jugara a la papa caliente,
al ritmo del a mdsica, todos deben pasar la papa caliente, de la
manera mas rapida, en cuanto se detenga la musica, quien tenga la
papa debera en 60 segundos exponer lo que aprendio durante toda
la jornada.

De esta manera se busca la participacion de varios integrantes del

grupo.

Retroalimentacion
Los facilitadores, realizaran un resumen del contenido y
responderan dudas que pudieran surgir en los participantes.

Agradecimiento.
Invitacion

Materiales:
e Papa
caliente

35 minutos
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Objetivo General: Desarrollar habilidades que le permitan empatizar con las personas y las diversas situaciones que se pueden presentar
en el ambito laboral o personal.

Fecha: Por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Lugar: Por definir
Tiempo: 4 horas aproximadamente

OBJETIVO EQUIPO
ACTIVIDAD ESPECIEICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO EACILITADOR TIEMPO
Presentacion
Se dard la bienvenida a los participantes, se presentard cada uno de los
facilitadores y se les explicara el tema a tratar durante la jornada
Establecer un | correspondiente a ese dia.
ambiente de
Presentacion y confi_anza y Luvia f:le I/deas _ 3 _ _
bienvenida propiciar la | Se realizara una retroalimentacion de los contenidos aprendidos durante Materiales: 30 minutos

participacion e
integracion de
los
participantes.

las sesiones realizadas anteriormente.
Se pedird la participacion de los colaboradores, para que vayan
agregando elementos que recuerdan de las diferentes tematicas tratadas.

teléfono estropeado.
Se realiza con grupos de diez miembros como minimo.
1. Divide al grupo en equipos de cinco a ocho personas.

papelografo
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Pide a los miembros de un equipo que vayan al frente de la sala
y se coloquen en fila, mirando todos hacia la misma direccion (es
muy importante que no puedan ver a la persona que tienen
detras).

Muestra a la ultima persona de la fila una palabra que debera
interpretar mediante mimica y en silencio, pero no le pidas que lo
haga todavia. Antes, muéstrasela también al resto de participantes
para que pueda seguir el hilo de la actividad, pero cerciorate de
que nadie de la fila la vea.

Cuando la ultima persona de la fila esté lista, debe tocar en el
hombro a la persona que tenga situada delante. Esta se girara, de
modo que ambas estén colocadas cara a cara (el resto de la linea
debe seguir mirando hacia delante).

El altimo de la fila comienza a interpretar la palabra mediante
mimica lo mejor que pueda. Puede hacerlo unas dos o tres veces
para que la persona que mira pueda captar y memorizar todos los
movimientos. jRecuerda que no puede decirle la palabra que esta
imitando!

A continuacién, la persona que mira pasa a ser la que realiza la
mimica, de modo que toca en el hombro a la persona que tiene
delante y repite los gestos lo mejor que le sea posible (ya ves a
donde queremos llegar, ¢no?).

Repite los pasos del 4 al 6 hasta que todos los integrantes de la
fila hayan visto la mimica.

Mientras tanto, el resto del grupo se podré partir de risa viendo
cémo la mimica cambia por completo desde la persona situada al
final de la fila hasta la primera.

Si la persona situada al inicio de la fila adivina la palabra, el
equipo gana un punto
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Desarrollar
conocimiento
acerca de las

Se desarrolla los siguientes contenidos:
e Definicion de empatia

T relaciones e Caracteristicas que definen a una persona empatica
ema interpersonales e Laempatia en el lugar de trabajo 45 minutos
y su relacion e Reconocimiento de las emociones en otros Materiales
con la e Reacciones no verbales mas comunes a las emociones e Material
resolucion de didactico.
conflictos.
Se colocara en una caja imagenes de diferentes rostros representando
diversas emociones, los participantes deberan sentarse formando un
circulo y a cada uno se le pasaré la caja para que pueda tomar una imagen
al azar, no pueden compartir la imagen que les corresponde.
Posteriormente deben observar con detenimiento la imagen e inventar
Distinguir una | una situacion que podria estar provocando el rostro de la imagen, cada
problematica | uno deberd exponer la emocion que le transmite la imagen y comentar
social que se | ante el pleno la historia que le transmite.
“Reconocimiento pueda estar Materiales 60 minutos
visual” experimentando | Para finalizar la actividad, se realiza un cierre destacando las ideas e Lapiceros
en la vida centrales que surgieron en la conversacion y reflexionando sobre la e Papel bond

laboral o social
de las personas.

importancia de saber identificar y comprender mediante su lenguaje no
verbal las emociones que experimentan otras personas o compafieros de
trabajo.

Al finalizar la actividad se realizara una reflexion sobre

Como todas las personas sentimos emociones, y podemos reaccionar de
distintas maneras de acuerdo con la situacion en que nos encontremos.
Aprender a reconocer lo que sentimos es la base para expresar y mostrar
nuestras emociones de manera adecuada. Ello a su vez, ayudara a que
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quienes nos rodean puedan comprendernos mejor y saber como y cuando
apoyarnos

RECESO

15
Minutos

Técnica central
“yo tengo tu
problema”

Se entregara una pagina de papel y un lapicero,

cada persona explica por escrito con el maximo nimero de detalles un
conflicto que tiene o ha tenido con otra persona. Escribiremos un
conflicto que se pueda conocer en publico. Cada persona escribe su
propio nombre al final del escrito. En un principio suelen decir que no
tienen conflictos, pero si insistimos, encontraran algo que escribir.
Después mezclamos todos los papeles escritos y cada miembro del
grupo elige un papel al azar que no sea el suyo. Lo lee cuidadosamente
en privado y puede preguntar detalles a la persona que lo escribio.
Posteriormente algunas personas explican al grupo el problema que ha
cogido en el papel como si fuese propio entrando en sus sentimientos y
sensaciones, y ampliando la situacion. Conviene hacer este ejercicio
despacio, con tiempo suficiente para cualquier tipo de comentarios.

Al finalizar se realizara una reflexion con el equipo, respondiendo a las
preguntas siguientes:
e ;Les gusta ponerse en el lugar de otra persona? ¢Es facil?
e ;Han conseguido sentirse como si fuera una de nuestras
comparieras con un problema concreto?
e ;Para qué sirve esta actividad? ¢En qué nos puede ayudar?

Materiales
e Lapiceros
e Papel bond

50
Minutos

“El ovillo de lana”

Desarrollo: todos los participantes se sientan en circulo. El
profesor/moderador empieza lanzando el ovillo de lana a alguien sin
soltar una punta. Al tiempo que lanza el ovillo dice algo positivo que le
guste o valore la persona a la que se lo lanza. Quien recibe el ovillo,

Materiales:
e Ovillode
lana

20 minutos.
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agarra el hilo y lanza el ovillo a otra persona. También dice algo que le
guste. Asi sucesivamente, sin soltar el hilo, para que vayamos tejiendo
una telarafia.

¢Cuando termina el ejercicio? Cuando todos hayan cogido el ovillo.
Después realizamos un debate para ver como se han sentido, como se
han recibido las valoraciones, y si se han reconocido en ellas.

Despedida
“evaluacion”

Indagar los
conocimientos
obtenidos por

los
colaboradores
de G4S por
medio de una
serie de
preguntas

El facilitador encargado de la actividad planteara a traves de lo expuesto
en el taller una serie de preguntas al grupo de colaboradores de G4S, se
procedera a dar respuestas de manera voluntaria, haciendo énfasis en que
no existen opiniones buenas o0 malas y que se respetara toda opinion que
ellos deseen compartir con el grupo en general.

Las preguntas establecidas son: ;Cémo se sintieron durante el desarrollo
del taller?

A fin de tener una mayor respuesta de la primera pregunta se brindaran
tres caritas a cada participante con la cual pueda expresar como se siente
o sinti6 durante el taller, por consiguiente, se les preguntara ¢ Cual técnica
les gusté més?

¢Por qué les gusto mas esa técnica?

¢Pondran en practica lo aprendido durante el taller? Si es asi, ¢de qué
forma lo harian?

¢Qué no les gusto del taller?

¢ Qué recomendacion nos podrian dar a mejorar en el desarrollo de los
talleres?

Materiales:

Paletas
con
diferentes
caras

25 minutos
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Objetivo General: Preservar y mejorar el bienestar fisico, mental, emocional y psicoldgico promoviendo habitos y practicas para la salud a
corto y largo plazo.

Fecha: Por definir

Lugar: por definir

Participantes: Colaboradores de G4S

Tiempo: 4 horas

OBJETIVO

ACTIVIDAD ESPECIEICO PROCEDIMIENTO METODOLOGICO RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO
Evaluar la
L interiorizacion | Se daré la bienvenida, el nombre del taller y su objetivo,
Presentacion q . AR " <
« e e e los realizando la respiracion diafragmatica que se les ensefio en
Respiracion L . . - .
. - conocimientos | el taller anterior. De manera que recuerden los pasos y Equipo facilitador | 20 minutos
diafragmatica L . L . Lo
Y adquiridos en | puedan manejar la técnica en cualquier situacion que
el taller desencadene estrés u ansiedad.
pasado.
Brindar
contenido
tedrico en L
Psicoeducacio cuanto al Para iniciar con la jornada se brindara a cada colaborador/a Materlgziétes con
autocuidado, | un gafete con su nombre y asi facilitar su identificacion. . - .
n acerca del Sequid dard la bi i I los nombres | Equipo facilitador | 25 minutos
Autocuidado sus * Seguidamente se dara la bienvenida a los de los
manifestacione participantes y se explicara el objetivo y la tematica articipante
sy a desarrollar. E P

recomendacion
es.
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Generar un
ambiente de
integracion y
participacion

Inicialmente se les pedira a los participantes
ponerse de pie y formar un circulo, ubicandose una
de las facilitadoras en el centro y asi poder explicar
en qué consiste la actividad.

Seguidamente se explicard que cuando la

Egltjgerllooss, fa(iilitadora %’rite|: ‘(‘jla lunta_l brilla Ien._...” y dliga un
Latuna | POMOVio | £0070 IS Sevetr e Al 1162 | Matrae I
. v un clima de : ; . e Ninguno Equipo facilitador | 25 minutos
brilla en.... confianza aFrlbutos deben camblar lugares entre si. Por
personal, de ejemplo, “la luna brll.la en todos los que llevan un
valoracion de reloj” o “la luna brilla en todos los que llevan
las personas y zapatos blancqs” .
de estimulo e La persona quien dirige tratara de tomar el lugar de
positivo del una persona que se r}a mowd_o,, y !a persona que
grupo. quede en el centro sera quien dira la indicacion para
que los demas se muevan.
RECESO 15 minutos
Explicar a los Recomendaciones sobre la higiene del suefio
trabajadores
participantes Claves para una buena noche de suefio
del taller en
qué consiste el o Sea constante. Intente acostarse y levantarse a la
Autocuidado | autocuidadoy misma hora todos los dias. Materiales:
y la Higiene como se « Resuelva preocupaciones. Antes de acostarse, haga e Diapositiva | Equipo facilitador | 30 minutos
del Suefio relaciona tanto una lista de las cosas que hacer o preocupaciones con
con la higiene para aclarar la mente. Evite situaciones o informacion
del suefio, conversaciones estresantes cerca de la hora de
coémo con acostarse.
nuestros o El suefio es una actividad nocturna. Evite dormir

pensamientos

durante el dia y permanecer despierto por la noche.
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y ademas
nuestras
acciones, se
dara una
psicoeducacio
n acerca del
tema.

Si su horario de suefio esta invertido, consulte con
su médico de cabecera un plan de ayuda.

Use la cama sélo para dormir. Acostimbrese a ver
la television, comer, leer, escribir mensajes de
texto en otra habitacion. Ensefie a su cuerpo a
asociar irse a la cama con dormirse.

Siéntase comodo. Convierta la zona en la que
duerme en un area cdmoda colocando almohadas y
ropa de cama que le hagan sentir bien.

Cree una rutina de suefio. Acostumbrese a una
lectura placentera o tome un bafio de agua caliente.
Intente realizar ejercicios de relajacion.

Baje el ritmo por la noche. Empiece a prepararse
para dormir al menos una hora antes de irse a la
cama relajando el entorno y la mente.

Evite estimulantes que puedan mantenerle
despierto. Una taza caliente de cacao o café, unos
cigarrillos o algun postre podrian sentar bien a
medianoche, pero pueden dificultar también volver
a conciliar el suefio. Cenar tarde o tomar alimentos
picantes pueden dificultar conciliar el suefio

Cosas que no debe hacer cuando tiene problemas para
dormir

Cafeina. No beba café, té o refrescos con cafeina
por la tarde.

Alcohol. No ingiera bebidas alcohdlicas cerca de
la hora de acostarse.

TV y libros. Si va a ver television o a leer un libro,
elija algo que no tienda a mantenerle despierto.
Evite las historias o peliculas con gente
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discutiendo, situaciones de mucho suspense,
violencia, dramas, terror.

Internet. Evite despertarse para navegar por
internet. En lugar de adormilarse, su cerebro se
estimulard y se mantendré despierto.

Tareas del hogar. No se levante de la cama para
ordenar o limpiar la casa. A pesar de que puede
tener en mente labores no terminadas, el proceso
de realizar labores fisicas en mitad de la noche,
puede tensar los musculos y estimular su cerebro.
Ejercicio. No es una buena idea levantarse para
hacer ejercicio fisico incluso si sabe que esto le
cansard. La actividad fisica puede actuar como
estimulante para el cuerpo y la mente. El ejercicio
es bueno para dormir, pero ha de programarse para
realizarlo a primera del dia y no inmediatamente
antes de ir a dormir.

Quedarse en la cama. No permanezca en la cama si
no puede dormirse. En lugar de ello, levantese y
realice alguna actividad relajante.
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Despedida 'y
tareas para el
autocuidado

Hacer un
ejemplo o
dramatizacion
de cada uno de
las técnicas de
autocuidado
que quedan de
tarea para el
bienestar de
los
trabajadores.

Evaluar los
conocimientos
adquiridos
durante el
taller.

Hacer pausas

Incorporar pequefias pausasa lo largo de tu jornada
laboral (entre 1-10 minutos) para hacer algunas
respiraciones conscientes, mover el cuerpo, hacer un
escaneo corporal o tomarte una infusion. Esto te va
a permitir liberar tensiones que se van acumulando y
recargarte de energia.

Las pausas nos aportan claridad y nos dan la oportunidad
de salir del piloto automatico para conectar con nosotras
mismas.

La frecuencia con la que hacer las pausas depende mucho
de cada persona, pero te invitamos a que puedas ir
introduciéndolas poco a poco. Puedes empezar por solo una
e ir aumentando en la medida que sea posible para ti.
Sacudir y estirar el cuerpo

Tanto si pasas muchas horas de pie como sentada,
incorporar el movimiento conscientete va a ayudar a
soltar tension, disminuir los niveles de estrés y relajar la
musculatura.

Para ello, puedes sacudir tu cuerpo o hacer algunos
estiramientos como los que te dejamos a continuacion, para
que te ayuden a que no se acumule tensién en tu cuerpo.
Autocuidado no es tanto lo que hacemos o dejamos de
hacer, sino mas bien el desde donde y el para qué.

Equipo facilitador

75 minutos
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ANEXOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR 4

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

An ALLIED UNIVERSAL Company

Entrevista dirigida a Jefatura de Recursos Humanos de G4S SECURE SOLUTION EL
SALVADOR, SA.DEC.V

Obijetivo: Identificar la presencia de factores psicosociales como la comunicacién, relaciones
interpersonales y estrés que influyen en el clima laboral.

Cargo: . Género: F._ . M:__ . Estadocivil.
Departamento:

Profesién u ocupacion: Nivel académico:

Tiempo de laborar en la empresa: Fecha:

Indicacion: Lea detenidamente las siguientes preguntas y responda con sinceridad.

1- ¢Cuanto tiempo tiene de ejercer su profesion?

2- ¢Hay alguna anécdota positiva en el transcurso de su profesion que usted recuerde?

3- ¢Qué actividades o pasatiempo realiza fuera de horario laboral?

4-  Hay algin conocimiento que usted quisiera desarrollar para seguir creciendo como

profesional?

5- ¢Como describiria su puesto de trabajo y las actividades que realiza a diario?

6- ¢Considera que conoce a la mayor parte de colaboradores que integran su equipo de

trabajo?

7- ¢Existe amistad y compafierismo con sus colaboradores?
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8- ¢ Cdmo podria describir la convivencia o comunicacién que se realiza entre

colaboradores?

9- ¢Considera que los colaboradores deberian fortalecer las habilidades para

relacionarse entre comparieros?

10- ¢Qué acciones realiza cuando observa dificultad en la manera de relacionarse o

comunicarse entre comparieros?

11- ¢En qué medida siente usted que hay apoyo mutuo entre comparfieros/as de trabajo?

12- ;Cual considera que podria ser una buena alternativa para fortalecer el
compafierismo?

13- ¢Qué actividades considera que se podrian realizar en la empresa, para fortalecer la

comunicacion y el comparierismo entre los colaboradores?

14- ;Cual considera que podria ser la mayor fuente de estrés en el trabajo?

15- ¢Con que frecuencia los empleados suelen trabajar horas extra?

16- ¢Considera que el realizar horas extra les afecta al momento de realizar sus labores?

17- ¢Ha experimentado dificultades para dormir o concentrarse debido a su trabajo?

Explique.

18- ;Usted ha experimentado cambios significativos en las actividades que realiza o en

las funciones asignadas? ¢ Esto le ha afectado?

19- ;Describa las funciones que realiza a diario y comente si logra desarrollarlas todas en

el tiempo estipulado?
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20- ;Comente alguna situacion o experiencia en la que se ha sentido tenso/a por la carga

de trabajo?

21- ;Qué medidas ha tomado para poder relajarse, ante la presion de su trabajo?

22- ¢ Ha observado que sus colaboradores pueden estar pasando por una situacion similar

al momento de realizar las actividades asignadas?
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Anexo 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR 4
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
An ALLIED UNIVERSAL Company

Cuestionario dirigido a colaboradores de G4S SECURE SOLUTION EL SALVADOR, SA.
DEC.V

Obijetivo: Identificar la presencia de factores psicosociales como las dificultades de
comunicacion y relaciones interpersonales, como el estrés también influye en el clima
laboral.

Cargo: . GéneroF: . M:___. Estado civil.
Area de trabajo:
Profesion u ocupacion: Nivel académico:

Tiempo de laborar en la empresa:
Departamento de residencia:
Fecha de aplicacion del cuestionario:

Indicacion: Lea detenidamente las siguientes preguntas y responda con sinceridad.

1. ¢Usted se siente parte de G4S?

Si No A veces

2. ¢Existe una relacion de amistad entre compafieros de trabajo?

Si No A veces

3. ¢Existe buena convivencia entre comparieros de trabajo y nos tratamos con

respeto?
Si No A veces
Se puede mejorar de qué manera:

4. ¢Existe confianza entre los ejecutivos (o jefaturas) y sus empleados a tal punto de
poder expresar mis opiniones, dudas o sugerencias sin dificultad?

Si No A veces Se puede mejorar
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5. ¢Qué aspectos considera que se podrian mejorar para que la convivencia y
relaciones entre comparieros y superiores sea mejor? Explique

6. ¢Como considera que es el tipo de comunicacion que hay dentro de la empresa?

Excelente Buena Regular Mala

7. ¢Laempresa le proporciona herramientas y medios de comunicacion adecuados
para que los empleados y jefaturas puedan mantenerse en contacto?

Si No A veces

8. ¢las indicaciones que recibe son lo suficientemente claras y comprensibles?
Siempre_~ Casisiempre_ Aveces _  Nosiempre_ Nunca

9. ¢Recibe comentarios de compafieros y jefes que le ayuden a mejorar su trabajo?
Si No Aveces

10. ¢De qué manera considera que se podria mejorar la comunicacién dentro de la
empresa?

11. ¢ Me siento presionado en el trabajo por parte de mi equipo o superiores?

Siempre Casi siempre A veces No siempre Nunca

12. ¢ Me gusta ser parte de un equipo estrecho y colaborativo de trabajo?

De acuerdo En desacuerdo Me es indiferente

13. ¢La forma en que los superiores (0 jefaturas) me piden realizar mi trabajo, me
hace sentir presionado?

Siempre Casi siempre A veces No siempre Nunca

14. ¢ Siento que las funciones que realizo en mi trabajo son repetitivas o al contario
son inestables y esto me genera estrés?
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De acuerdo En desacuerdo Me es indiferente

15. ¢ Cuales podrian ser las actividades que realiza en su trabajo que le generan
estrés y que tipo de malestar le causa?

16. ¢Considera que las jefaturas y los lideres de la empresa estan comprometidos con
el bienestar de los empleados y les ofrecen una guia adecuada?

Siempre Casi siempre A veces No siempre Nunca

17. ¢Se siente motivado/a para realizar su trabajo de la mejor manera posible?

Siempre Casi siempre A veces No siempre Nunca

18. ¢ Qué aspectos considera usted que se podrian tomar en cuenta para mejorar
dentro de la empresa? Explique
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Anexo 3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR 4

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

An ALLIED UNIVERSAL Company

Guia de observacion a empleados de G4S SECURE SOLUTION EL SALVADOR, SA. DE
C.Vv

Obijetivo: Observar y registrar las diferentes reacciones conductuales en los entrevistados, asi
como las condiciones ambientales y fisicas en las que laboran.

No
Aplica
APARIENCIA FISICA Mucho | Poco | Nada
Porta el Uniforme completo.
Su vestimenta se observa limpia y ordenada.
Cabello ordenado.
Rostro limpio.
No
Aplica
LENGUAJE Mucho | Poco | Nada

Le cuesta expresarse.

Realiza lenguaje gestual.

Muestra lenguaje verbal.

Muestra lenguaje corporal.

Se muestra incomodo.




ESPACIO DE TRABAJO

Mucho

Poco

Nada

No
Aplica

Cuenta con un espacio adecuado para reposar.

Tiene acceso a servicio sanitario.

Cuenta con un espacio adecuado para
alimentarse.

El lugar se encuentra limpio y ordenado.

Cuenta con wun lugar para guardar sus
herramientas de trabajo y accesorios personales.

CONDICIONES AMBIENTALES

Mucho

Poco

Nada

No
Aplica

Cuenta con ventilacién adecuada

Las herramientas, maquinaria y equipo de trabajo
se encuentran en buen estado.

Las instalaciones cuentan con sefializaciones
adecuadas al area.

La empresa cuenta con vias de evacuacion en
casos de emergencia.

Hay dispensadores de agua para los empleados.

El lugar cuenta con aisladores de ruido.

La iluminacion es adecuada.
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Lista de comportamientos.
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Sarcasmo

Tono de voz

Escuchar lo que uno no
quiere oir

Silencio

Hablar a oido a una persona
delante de otras

Actitud pesimista

Mostrarse siempre apurado

Cortar a una persona

Clasificar a las personas

Levantar la voz y gritar

Actitudes fisicas
amenazadoras

Expresion del rostro

Ser muy insistente

Monopolizar la palabra

No mirar al otro

Uso excesivo de palabras
técnicas

Actitud defensiva

Hablar por encima de otra
persona cuando esta
hablando

Mirar el teléfono mavil
mientras habla

No decir la verdad

Espiritu burlon
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