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Presentacion

La presente obra esta dirigida a los responsables del capital humano en las orga-
nizaciones, con el propésito de ofrecer técnicas y procedimientos para imple-
mentar intervenciones psicoeducativas que fomenten el bienestar psicolégico de los
trabajadores. Por ello, la distribucién de los capitulos corresponde al proceso del
diseno de cursos-talleres en la capacitacién de aspectos psicosociales. Se inicia con
la acepcién tedrica y el paradigma adoptados como fundamentacién de los concep-
tos y estrategias a implementar.

De manera general, en el primer capitulo, se introduce al conocimiento del
comportamiento humano en su esfera cognitiva, bajo el paradigma del aprendizaje
social y del desarrollo humano. Se presentan la esfera afectiva-social y el estado de
animo que median en las interacciones de contextos laborales.

En el segundo capitulo, se ofrece un panorama de los instrumentos que regis-
tran datos de autoinforme respecto al bienestar psicoldgico de los trabajadores. Se
identifican las caracteristicas psicométricas de las pruebas que pueden elegir para
establecer la eficacia de las estrategias.

Después, en el tercer capitulo, se desarrolla la postura de la observacién como
método y estrategia de acopio de informacién en los estudios de intervencién psi-
cosocial, a través de dinamicas grupales. Se invita al lector a conocer las respuestas
que guian la estructura de este apartado.

En el cuarto capitulo, se presenta la fundamentacién teérico y legal que iden-
tifican a los factores psicosociales dentro de los entornos laborales. También se en-
fatiza en los elementos o indicadores comportamentales que favorecen el bienestar
psicolégico entre trabajadores.

En el quinto, sexto y séptimo capitulo, se describe una estrategia puntual para

el disefio e implementaciéon de dinamicas grupales que favorecen el desarrollo de



comportamientos saludables y que fomentan el bienestar psicolégico en ambientes
de trabajo. Se incluyen las esferas corporal, psicolégica y social para guiar a los
facilitadores en las técnicas de retroalimentacion o intervencion en sesiones estruc-
turadas.

Por lo tanto, se ofrece un modelo particular de acercamiento en la gestiéon con
los responsables del capital humano o de los programas de capacitacién, con una
estructura de tres médulos. Estos médulos buscan introducir el concepto de salud
en el trabajo, desarrollar y practicar habilidades de salud psicosocial, y promover
comportamientos que mejoren la calidad de vida en los entornos donde los trabaja-
dores interacttaan.

Ademas, se describen los criterios y materiales que pueden facilitar el desa-
rrollo de dindmicas grupales para promover la actividad fisica, nutricional y de in-
teracciones psicosociales. Bajo el principio de que los trabajadores incorporan las
estrategias y habilidades en la medida que vivencian la tematica, la reelaboran con
la intercomunicacién de sus pensamientos, emociones o valores, con el propésito
de comprometerse (engagement) al autocuidado y fomento de la salud psicosocial.

La estructura de cada sesién se ofrece para la participacién de maximo 20
trabajadores, cuyo respaldo organizacional les facilita el tiempo para promover in-
tercambios en materia de factores psicosociales para el bienestar subjetivo. Con el
propésito de que los facilitadores puedan retroalimentar y ensayar habilidades con
los participantes, destrezas de comunicacion, de afrontamientos a situaciones pro-
blematicas y para la integracién de equipos de trabajo como brigada en la protec-
cién de riesgos psicosociales.

El altimo capitulo ofrece una recapitulacién de los conocimientos referidos al
bienestar psicoldgico, con el fin de que futuros estudios puedan desarrollar analisis
metodolégicos que fundamenten la implementaciéon de cursos-talleres para la pro-
mocién del bienestar de los trabajadores.

En este viaje por el desarrollo cognitivo, se examina el papel crucial del cono-
cimiento en la organizacién de nuestras experiencias y estrategias de aprendizaje.
La obra nos muestra como un conocimiento bien organizado y conectado facilita
la comprension y la aplicacién de nuevas informaciones. Se explora la interrelacién
entre el conocimiento previo y la adquisicién de nueva informacién, resaltando la

importancia de darle significado a nuestro entorno a través de esta interaccién.



Capitulo 1
Comportamiento

C onocimiento y comportamiento en el desarrollo cognitivo

El desarrollo cognitivo en los seres humanos se ve influenciado por la actividad
en la que participamos en diversos momentos y contextos. Este enfoque nos permi-
te entender el comportamiento en funcién de situaciones especificas y dentro de un
marco particular. Los cambios que forman parte del desarrollo evolutivo son prin-
cipalmente cualitativos, ya que estan relacionados con la complejidad de nuestras
interacciones con otras personas, el entorno, nuestras creencias, aprendizajes y co-
nocimientos como mediadores, asi como con la combinacién de factores genéticos,
la estimulacién recibida, nuestra propia historia y cultura (Feuerstein et al., 1985).

En el devenir de la evolucion del ser humano se identifica un proceso cogniti-
vo fundamental para la adaptacion y supervivencia: aprendizaje-conocimiento. Re-
flexionar sobre este proceso nos lleva a considerar diversos conceptos relacionados,
como la inteligencia, el entendimiento, la comprension, la espiritualidad, la subjeti-
vidad, entre otros (Fuentes, 1999).

El conocimiento organizado y bien conectado facilita la aplicacién de estrate-
gias y el proceso de aprendizaje en el ser humano. Cuando el conocimiento se en-
cuentra estructurado de manera coherente y con conexiones claras, se vuelve mas
accesible y comprensible para la persona. Esto facilita la asimilacién y retencién de
contenido nuevo.

La interrelacién entre el conocimiento previo de una persona y la nueva infor-
macioén que se le presenta es esencial para darle significado a su entorno y lograr un

aprendizaje significativo.



El proceso de memoria juega un papel fundamental en la organizacién cogni-
tiva, ya que relaciona la informacion previa, para poder hacer uso de ella de forma
util y eficaz, ante un nuevo conocimiento. La memoria y la volicién son elementos
clave para la interpretacion, comprensién y analisis de la informacién previa, lo que
resulta en una estructura que conecta el conocimiento en contextos especificos. A
esta postura se le conoce como teoria estructural cognitiva modificada (Structural
Cognitive Modifiability, SCM) y fue propuesta por Feuerstein en la aproximacion de
rehabilitaciéon neurocognitiva (Lebeer, 2016).

Desde la cuestion epistemoldgica, el conocimiento se analiza desde tres prin-
cipales enfoques: el racionalismo, el empirismo y el constructivismo. El raciona-
lismo sostiene que el aprendizaje tiene bases innatas, puesto que la mente ya tiene
conocimientos previos o “ideas puras”, como fue enunciado desde Platén (Gutié-
rrez, 2005). El lenguaje es el medio a través del cual la perspectiva racionalista se
comunica y se desarrolla, siguiendo reglas 16gicas y gramaticales de cada region,
para asegurar la coherencia y comprension en la expresion de las ideas. Al respecto,
destaca el término “gramatica generativa” que refiere que la adquisiciéon y el de-
sarrollo del lenguaje estan determinados en gran medida por la estructura innata
de la mente, lo que permite a los seres humanos aprender y utilizar el lenguaje de
manera eficiente y creativa, independientemente del entorno especifico al que se
enfrenten (Chomsky, 1979). Desde este punto de vista, los sistemas de entrada, que
incluyen estructuras cognitivas y lingtiisticas preexistentes, se desarrollan y funcio-
nan con una base innata, por lo tanto, se requiere de una serie de estadios para su
madurez; mientras que los sistemas centrales, que incluyen procesos de alto nivel
como el pensamiento abstracto, la creatividad y la toma de decisiones, se conside-
ran mas complejos y dificiles de estudiar debido a su naturaleza intangible y la falta
de estructuras neuroanatémicas de estudio, a través de los cuales se pueda predecir
o explicar su desarrollo evolutivo. Como resultado, nuestra comprensién de estos
sistemas centrales y su desarrollo evolutivo puede ser limitada, ya que no podemos
acceder completamente a todos los aspectos del funcionamiento de la mente.

El empirismo tiene un enfoque antagénico al racionalismo y su principal re-
ferente histérico fue Aristételes. Este enfoque considera que todo conocimiento
proviene de la experiencia sensorial y que la razén juega un papel fundamental al
procesar y organizar la informacion proveniente de los sentidos para producir el
conocimiento. Por tanto, el conocimiento es tan solo la “representacién mental de

las asociaciones observadas en el mundo externo” (Gutiérrez, 2005, p.24).

10



El constructivismo se erige como una postura conciliadora entre el raciona-
lismo y el empirismo, reconociendo la importancia de ambas fuentes del conoci-
miento. Su precursor, Immanuel Kant, reconoce que lo innato es lo que da forma
al conocimiento, mientras que la experiencia le dota del contenido. A diferencia del
racionalismo, el constructivismo considera que las representaciones mentales del
mundo son construidas por el individuo a través de su experiencia y sus esquemas
previos. En cuanto a su diferencia con el empirismo, el constructivismo postula que
el conocimiento no es un registro sensorial pasivo, sino que es una reelaboracién de
los datos sensoriales en funcion de la experiencia previa (Carretero, 1997).

Bajo el argumento cosmoloégico de las interacciones entre el ser humano y su
entorno se reconocen tres paradigmas: mecanicista, organicista y dialéctico-contex-
tual (Tabla 1).

Tabla 1

Paradigmas cosmoldgicos del desarrollo cognitivo

Concepcién Desarrollo Desarrollo

Enfoque
del hombre

Paradigma

ontogénico cognitivo

Mecanicista  Pasivo/reactivo Cuantitativo: cimulo Progresiva acumula- Conductista
de cambios en evolu- cién de informacién.
cién constante.
Organicista  Activo Cualitativo: diferen-  Constructivista, a tra-  Piagetiana
ciacién y reestructu-  vés de las representa-
racion de los procesos ciones y comprobacio-
de cambio. nes de hipétesis.
Dialéctico- Activo Cuantitativo/cualitati- El individuo construye Vygotsky
contextual vo, dialéctico. su propio conocimien-

to, con relevancia de
las condiciones socio-

culturales.

El paradigma mecanicista se basa en el enfoque asociacionista del empirismo

pragmatico y el positivismo. En este paradigma, se considera que tanto el ser hu-
mano como la naturaleza interactian de manera similar a maquinas, donde cada

uno tiene componentes que se organizan y funcionan en una relacién causa-efecto,
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y se ven influenciados por condiciones especificas de espacio y tiempo. En esta pers-
pectiva, el individuo es visto como un ente pasivo o reactivo ante su entorno, y su
comportamiento se predice a partir de las conductas previas.

El paradigma organicista plantea una “analogia con los organismos vivos, con-
siderados como sistemas organizados, activos y auto-regulados” (Gutiérrez, 2005,
p.30). En este enfoque, se reconoce que el todo es mas que la simple suma de sus
partes individuales. Es decir, las partes adquieren sentido y significado dentro del
contexto de cémo se organizan y funcionan dentro del sistema.

El paradigma dialéctico-contextual es una perspectiva intermedia que se si-
tia entre el mecanicista y el organicista. Tiene sus raices en la filosofia hegeliana y
el marxismo, y se destaca por su enfoque en los aspectos sociales e histéricos que
configuran y transforman la realidad percibida. Bajo esta concepcion, los procesos
de cambio son considerados multidireccionales y multidimensionales (biolégicos,
personales, socioculturales, histéricos, entre otros), ademas de estar en funcién de
diversos factores que se mantienen en interaccién dialéctica con el entorno, incluso
a partir de los conflictos y las soluciones dadas como resultado de dicha interaccién.

De hecho, las diversas tesis del innatismo en el desarrollo cognitivo han susci-
tado una serie de debates a favor y en contra debido a la falta de evidencia cientifica.
Por ejemplo, que la funcion del lenguaje no necesariamente se ubica modularmente
y su desarrollo puede ser el resultado de diversos recursos que el individuo va adqui-
riendo conforme se desarrolla y enfrenta diferentes situaciones. Esto implica que
el lenguaje no seria exclusivamente determinado por estructuras innatas, sino que
estaria influenciado por el aprendizaje y la interaccién con el entorno.

Por su parte, la evidencia empirica ha demostrado que el cerebro humano,
desde el nacimiento, ya presenta ciertas estructuras diferenciadas que son relevan-
tes para el desarrollo del lenguaje, a su vez facilitado por la plasticidad cerebral.
Asimismo, se ha demostrado que la estimulaciéon para el desarrollo lingtiistico es
crucial y condicionante, lo que debilita la creencia de que la “pobreza del estimulo”
es un indicador de un médulo innato de lenguaje.

Finalmente, las posturas actuales sobre el desarrollo del lenguaje enfatizan la
importancia de la socializacién y las experiencias previas como prerrequisitos para
la adquisicién del lenguaje. Si bien se reconocen los factores biolégicos y las bases
innatas del lenguaje, se subraya que estos necesitan del ambiente y las interacciones

para expresarse y desarrollarse de manera completa y evolutiva.
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Conocimiento estratégico en el aprendizaje

El conocimiento estratégico se refiere a un conjunto de métodos que permiten a una
persona llevar a cabo tareas de manera efectiva y eficiente. Esta acepcién suscri-
be que el conocimiento estratégico implica una intencién y operatividad que debe
buscar ahorrar recursos o facilitar una tarea. Este tipo de conocimiento se aplica
principalmente en contextos laborales y sociales, cuya competencia individualiza a
las personas (Segarra & Bou, 2004).

Los procesos mentales que utilizamos para llevar a cabo distintas tareas cog-
nitivas son de dos tipos: controlados o automaticos. Los procesos controlados son
aquellos que pueden ser mas dificiles para el individuo y, por ende, pueden requerir
mayor tiempo y esfuerzo. Por su parte, los procesos automaticos son aquellos que se
realizan de manera rapida y con poca o ninguna necesidad de atencién consciente.
En ambos casos, la practica y el uso de estrategias nos permiten mejorar y agilizar
estos procesos, lo que proporciona una mayor capacidad de procesamiento y ejecu-
cién en diversas tareas.

Para determinar el impacto de una estrategia se deben tomar en cuenta dife-
rentes aspectos, uno de ellos es el objetivo, el cual puede estar presente o no. Sin
embargo, cuando se tiene una meta claramente establecida, se genera una mayor
motivacion y enfoque hacia la tarea o proceso que se esta llevando a cabo.

La consistencia del comportamiento estratégico es variable y evoluciona a lo
largo del tiempo; el individuo lo modificara segiin las condiciones hasta llegar a
un grado en el cual sus estrategias podran aplicarse frecuentemente a diferentes

entornos.

Estrategia de memoria
La memoria hace referencia al almacenamiento y la recuperaciéon de informacion,
por lo que se debe ser capaz de procesar y organizar el conocimiento usando es-
trategias cognitivas. En las diferentes etapas de la vida, los individuos van desarro-
llando y mejorando sus estrategias de memoria, adaptandolas a las tareas y metas
deseadas.

La perspectiva neo-piagetiana, desarrollada en 1966, destaca la importancia
de los sistemas representacionales en la infancia y cémo estos sistemas permiten el

desarrollo de estrategias en la conducta para la resolucién de problemas.
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Estrategia de almacenamiento

La estrategia de almacenamiento se refiere a la capacidad de guardar y retener in-
formacion para su uso futuro. En la infancia, los ninos pueden empezar a utilizar el
repaso como una estrategia para lograr la recuperacion de informacién y, para ello,
se les prepara. Al iniciar esta preparacién, no se tiene nocioén del uso de estrategias,
por lo que se induce a la persona a su aplicacién para lograr el recuerdo y poder
narrar el método utilizado de forma natural.

El uso de estrategias no es una accién innata en las personas, generalmente
requieren de mediacién y apoyo para que puedan aprender y aplicar estas técnicas.
El apoyo requerido puede darse por factores como la complejidad, la falta de moti-
vaciéon o comprension, la escasez de destreza, entre otras.

El desarrollo de procesos cognitivos es esencial para que los ninos adquieran
facilidad en el uso de estrategias de almacenamiento; de esta manera, se da una
evolucion en la persona al reforzar conductas o procesos para lograr una respuesta

auténoma.

Estrategias semanticas

Las estrategias semanticas son una parte importante de cémo organizamos y pro-
cesamos la informacién en nuestra mente. A través de la agrupacién y organizacion
de la informacién en categorias, podemos facilitar el acceso y recuperaciéon de la
informacion almacenada en nuestra memoria a corto plazo. Estas estrategias nos
permiten tener una mayor eficiencia al recordar y acceder a la informacién previa
de manera ordenada.

La curiosidad nos impulsa a buscar una comprensiéon mas profunda de la in-
formacion. Al buscar significados, relaciones y utilidad en lo que estamos aprendien-
do, estamos estableciendo conexiones mas sélidas entre los nuevos conocimientos y
lo que ya sabemos. El uso de estrategias semanticas también implica la capacidad
de elaborar relaciones verbales o imaginativas para facilitar la recuperacién de la
informacién. Estas conexiones y asociaciones mentales permiten acceder a la infor-
macién con mayor rapidez y eficacia.

La eleccion y adaptaciéon de estrategia depende de qué tan ttil es la facilidad
de realizacién y los resultados que se obtienen. Estos indicadores pueden ser varia-

bles, ya que existe un constante cambio en el contexto y en la persona.
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Estrategias en el ambito educativo

En el entorno escolar, se identifica que a partir de los 6 anos los estudiantes utilizan
estrategias de estudio. En este sentido, existen métodos que son cominmente usa-
dos en el ambito educativo, por ejemplo, la estrategia de repeticiéon. Sin embargo,
esta suele ser usada por los estudiantes con la idea de que al estudiar, todo lo que
vieron en un semestre, un par de dias antes de la evaluacién es la forma mas ade-
cuada de prepararse.

En general, cada estrategia se adapta a la persona segtin sus necesidades y
capacidades. Por ejemplo, en el preescolar y la primaria, la repeticién es una estra-
tegia utilizada con frecuencia en las aulas, por lo tanto, el estudiante utiliza dicha
estrategia al estudiar por su cuenta, porque es la primera que se le indujo. Después,
en la secundaria o preparatoria, el estudiante empieza a usar las estrategias que
mas le sean ttiles y que den mejores resultados, teniendo mayor habilidad y prepa-
racion para inducir a la practica.

La resolucién de problemas generalmente se da gracias a que se tuvo una expe-
riencia similar, la cual generé un conocimiento previo que esta en nuestra memoria.
Este conocimiento es adaptado a la situacion presente, por lo que somos capaces de
modificar nuestra experiencia pasada para solucionar el problema actual.

Experimentar con diversa informacion, durante las diferentes etapas de vida,
nos hace conscientes de la adquisicién de conocimiento. Para adquirirlo, cada per-
sona desarrolla e identifica los procesos y habilidades que tienen, esto se llama e-
taconocimiento (Paba & Gonzéalez, 2014).

El aprendizaje permite desarrollar una representacion interna del mundo que
nos rodea, lo que nos posibilita dar forma a nuestro contexto y estructura mental.
Esta representacion nos da la posibilidad de identificar y diferenciar entre nuestras
creencias y los hechos actuales, esta separacién nos ayuda a darle sentido y signifi-
cado a las cosas.

El conocimiento natural se refiere a aquellas capacidades y habilidades innatas
que poseemos desde una edad temprana y que nos permiten interactuar con nues-
tro entorno de manera casi automatica, sin ser conscientes de ello, por ejemplo,
escuchar y relacionar sonidos. Por otro lado, el conocimiento adquirido es aquel
que obtenemos a través de la interaccién con nuestro entorno y con otras perso-
nas. Este conocimiento puede ser de dos tipos: informacién material y social. La
informacién material se refiere a todo lo que nos rodea en el mundo externo, como

objetos, lugares y situaciones. La informacién social se refiere a todo lo simbédlico,
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como significados, valores, normas y lenguaje. Este tipo de informacién es obtenida
y adaptada por medio de representaciones o acciones, pasando de ser informacion
externa (natural) a interna (modificada).

El proceso mental al generar representaciones es variable y depende del es-
timulo que se presente. Cuando recibimos nueva informacién, nuestro cerebro se
enfrenta a diferentes opciones para procesarla. Estos procesos pueden incluir: com-
prenderla, darle sentido y utilidad, almacenarla (como algo nuevo) o relacionarla

con esquemas ya existentes.

Esfera cognitiva y afectiva-social del trabajador

Acorde con la psicologia, como disciplina del comportamiento humano, se susten-
tan diversos paradigmas respecto al conocimiento. Uno de los cuales se concibe
como un proceso, al que denominan cognicion. El término deriva del latin y hace
referencia a la acciéon de conocer. La esfera cognitiva se refiere a la parte del fun-
cionamiento mental humano relacionada con la percepcion, la memoria y el len-
guaje, que son procesos fundamentales del conocimiento. El enfoque cognitivo en
psicologia sostiene que estos procesos cognitivos permiten al individuo identificar,
comprender y resolver problemas, asi como reflexionar sobre cuestiones importan-
tes. Desde el inicio del desarrollo humano, estos procesos cognitivos emergen en
respuesta a estimulos internos y externos que afectan al cuerpo y a la mente. Sin
embargo, la esfera cognitiva es flexible y puede modificarse a lo largo del tiempo,
especialmente en funcién de las diferencias culturales y del entorno en el que se
desenvuelve la persona (Feuerstein et al., 1985; Tapia & Luna, 2008).

Como ente social, el ser humano ha desarrollado una evolucién en el conoci-
miento que le permite interactuar con su entorno y con otros seres vivos. A través de
este proceso, ha creado sistemas de cédigos que le permiten representar la realidad
y establecer intercambios con otros individuos, incluso con elementos inanimados,
con el propdsito de adaptarse al entorno o modificarlo segiin sus necesidades.

La cognicién es un proceso mental distintivo del ser humano que comienza
con la percepcién de los estimulos del entorno. A partir de esa percepcion, el indi-
viduo realiza una conceptualizacion y crea simbolos que representan los sonidos
o imagenes que ha percibido. Estos simbolos forman la base para el desarrollo de
lenguajes complejos, los cuales pueden trascender en el tiempo y el espacio. De esta
manera, los seres humanos pueden comunicarse en tiempo real, en entornos virtua-

les o incluso transmitir informacién y conocimiento a generaciones futuras.
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Desde una visién interaccionista, el enfoque cognitivo enfatiza la capacidad
adaptativa del ser humano al percibir y evaluar estimulos del ambiente, los cuales
son mediados por el intercambio intencional de conocimientos con otros indivi-
duos. El ser humano, al interactuar con su entorno, recibe estimulos fisicos y so-
ciales que le proporcionan informacion y le permiten tomar decisiones conscientes
en funcién de la preservaciéon de su salud y su bienestar. Esta interaccion activa con
el ambiente le permite al individuo generar cambios tanto en sus representaciones
mentales como en su comportamiento, lo que a su vez impacta en su entorno cultu-
ral y en otros seres humanos (Noguez, 2002; Pulido, 2018).

De manera sucinta, el conocimiento es un proceso mental complejo que invo-
lucra la percepcion selectiva (atencion), la valoracion y asociacién de estimulos, asi
como la memoria para recuperar informacién. La cognicién, como proceso mental,
permite establecer cédigos de comunicacién y elaborar juicios que preceden a la
conducta, ya sea en espacio o en tiempo. Con ello, las personas pueden planificar y
ejecutar cambios en si mismas o en su entorno inmediato o mediato, cuya repercu-
sion puede incluso perdurar a largo plazo.

La cognicién en los adultos les permite responder de manera selectiva y adap-
tativa a las demandas del entorno. De este modo, tienen la capacidad de razonar,
procesar informacién y comunicarse con otros a través de cédigos compartidos.
Dado que los humanos son vulnerables biol6gicamente, la interaccién con otros es
esencial para su desarrollo y adaptacion, asi como para la transformacién del entor-
no de acuerdo con su capacidad intelectual (Feuerstein, 1990).

De esta manera, la visiéon sistémica del desarrollo humano en el ambito laboral
reconoce la complejidad del sistema cognitivo del trabajador. Este sistema abarca
una serie de habilidades y capacidades cognitivas, como el uso de conocimientos
abstractos, experiencias sensoriales, habilidades motoras y toma de decisiones, que
son esenciales para llevar a cabo las funciones laborales, resolver problemas, coor-
dinarse con colegas y desempeniar tareas especificas en un entorno laboral. El sis-
tema cognitivo de cada trabajador determina su individualidad y capacidad para
realizar tareas especificas. Sin embargo, también puede dar lugar a la segregacién
en ciertos casos, donde se pueden formar grupos diferenciados en funcién de las
habilidades cognitivas y el conocimiento que poseen. En este contexto, las organiza-
ciones laborales requieren grupos de trabajadores con enriquecimiento instrumen-
tal psicolégico, que conformen los denominados equipos de trabajo (Alvarez, 2019;
Ayovi-Caicedo, 2019; Bronfenbrenner, 1979).
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Tradicionalmente, el trabajo es considerado como una actividad del ser huma-
no que le permite “satisfacer necesidades inmediatas y de socializaciéon” (Fonseca
& Cruz, 2019). No obstante, los nuevos enfoques consideran al trabajo como una
eleccion libre de comportamiento remunerado de forma equitativa y de proteccion.
Por tanto, el trabajo en la vida adulta es la expresion inherente del proceso de de-
sarrollo humano (Chatterjee, 2011; Comisiéon Nacional de los Derechos Humanos,
2016; Naciones Unidas, 1948).

La actividad laboral implica interacciones entre individuos que también in-
volucran expresiones afectivas. Estas expresiones pueden manifestarse de diversas
formas, como sentimientos, emociones o incluso el sentido del humor. La expresién
afectiva en el contexto de trabajo es importante porque puede tener un impacto
significativo en el desarrollo 6ptimo del ambiente laboral y en las relaciones entre
los empleados (Barrientos et al., 2020; Losada & Lacasta, 2019). La diferenciacién
entre sentimientos, emociones y sentido del humor radica en sus acepciones teori-
cas, bioldgicas, psicoldgicas o sociales. En este sentido, las emociones son procesos
complejos que involucran la capacidad de aprendizaje, el procesamiento cognitivo y
la cohesion social. Son fundamentales para nuestra experiencia humana y nos per-
miten comprender y adaptarnos a nuestro entorno, asi como establecer conexiones
significativas con los demas (Huerto et al., 2021; Losada & Lacasta, 2019; Vorobye-
va et al., 2022).

Asi, la inteligencia emocional se refiere a la capacidad de reconocer, compren-
der, regular y utilizar de manera adaptativa las emociones propias y las de los demas.
Desde las primeras acepciones de este término (Casassus, 2006; Weisinger, 1998),
se precisa que el autoconocimiento, la valoracién de situaciones, la sintonizacién
con la percepcién del estimulo y lo aprendido previamente determinan la respuesta
afectiva (Gordillo et al., 2020).

Diversas investigaciones han demostrado que desarrollar la inteligencia emo-
cional permite una comunicacién mas efectiva con los demas y ayuda a mantener
la motivacion para llevar a cabo las actividades de la vida diaria o del trabajo de
manera organizada y con mayor eficiencia. Existen diferentes perspectivas sobre
como conceptualizar la inteligencia emocional, algunas investigaciones lo consi-
deran como un rasgo o como una habilidad de las personas. Se ha vinculado con
la satisfaccion, el bienestar, la autoeficacia, el apoyo social, entre otros fenémenos

psicosociales y del campo educativo (Kong et al., 2019; Kotsou et al., 2019).
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El proceso de la inteligencia emocional es complejo y esta influenciado por
multiples factores, tanto personales como contextuales. Desde las primeras acepcio-
nes, se ha reconocido que la inteligencia emocional involucra variables personales
como el aprendizaje, las habilidades de comunicacién y el desarrollo neurobiol6gi-
co, entre otras. Estas variables interacttian con las condiciones histérico-culturales
y el entorno en el que se expresan o experimentan las emociones. Por ejemplo, el
modelo propuesto por Mayer et al. (2004) destacaba la capacidad de reaccion de las
personas, que incluia la percepcion, la facilitacion, la comprensién y la regulacién
emocional. Este modelo enfatizaba la adaptabilidad de las respuestas individuales
ante los estimulos, lo que permitia nombrar y comprender las emociones que se ex-
perimentaban.

A medida que avanz6 la investigacion en el campo de la inteligencia emocio-
nal, se fortaleci6 la idea de la universalidad de la expresién emocional y la existencia
de emociones basicas y avanzadas. Plutchik y Kelleman propusieron la “rueda de
las emociones” (Figura 1), la cual muestra cuatro emociones basicas y sus opuestas:
alegria-tristeza, confianza-aversion (disgusto), miedo-ira (enojo), sorpresa-anticipa-

cién (Barrientos et al., 2020).

Figura 1

Rueda de las emociones de Plutchick y Kelleman

optimismo

alevosia

remordimiento

decepcién

Nota. Tomado de Wikimedia Commons (2020).
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Explicar la interaccién entre la taxonomia de las emociones complejiza la re-
presentacién emocional. La simple combinaciéon de dos emociones primarias, como
se muestra en la rueda de las emociones de Plutchik y Kelleman, no es suficiente
para capturar la diversidad y complejidad de las emociones secundarias. La valora-
cién de la reaccién ante un estimulo que, si bien implica la sensacion e involucra los
procesos cognitivos, requiere del dominio clasificatorio de las dimensiones, minimo
como positivas-negativas, placer-disgusto, activacion-desactivacion, entre otras.

Las investigaciones empiricas sobre listados de emociones han utilizado prin-
cipios matematicos, como el plano cartesiano, para asignar una valoraciéon puntual
a la combinacién de los ejes ortogonales. Esto ha llevado al desarrollo de modelos
particulares que representan las relaciones entre diferentes emociones y cémo se
combinan para formar emociones mas complejas. Por ejemplo, algunos estudios
han relacionado las emociones basicas con los colores basicos, asignando emocio-
nes especificas a colores particulares, como rojo para vigor y tensién, amarillo para
alegria, azul para tristeza y verde para calma y certeza (Diaz & Flores, 2001). Sin
embargo, atn dista mucho de existir una taxonomia universal que pueda guiar a la
persona en el control de su reaccién emocional (Nguyen et al., 2019).

Los retos actuales en la investigacion de las emociones se centran en la vincu-
lacién entre los aspectos psicofisiolégicos y cognitivos para construir una taxono-
mia mas completa y precisa de las emociones. La analogia cromatica y las palabras
que indican una emocién son solo algunas de las aproximaciones utilizadas para in-

tentar representar y clasificar las emociones de manera mas comprensible (Tabla 2).

Tabla 2

Matices de las emociones

Alegria Tristeza Amor

Impresionado Dichoso Resentido Agresivo Embelezado
Divertido Rechazado Violento
Disgustado

Furioso

Pasmado Exaltado Herido Apasionado

Nota. Adaptado de Web del Maestro CMF (2023).
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Estado de animo o estado afectivo

La diferenciacién entre estados emocionales y estados afectivos radica principalmen-
te en la temporalidad e intensidad de las experiencias emocionales. Los estados
emocionales se refieren a reacciones emocionales especificas que son desencade-
nadas por estimulos o situaciones particulares. Estas reacciones emocionales son
intensas y generalmente de corta duracion. Por otro lado, los estados afectivos son
mas duraderos y menos intensos en comparacién con las emociones. Se refieren a
estados de animo o disposiciones emocionales que pueden perdurar a lo largo del
tiempo, incluso en ausencia del contexto que originalmente las generé. Como sos-
tiene Casassus (2006) “un estado de animo, si bien no tiene detonador que estimule
una reaccion, tiene la particularidad de establecer la tonalidad del espacio en el cual
nos encontramos” (p.80).

Bajo esta acepcion, cada expresién emocional implica un complejo de elemen-
tos interactuantes. Con la perspectiva sistémica y siguiendo el ciclo de las emo-
ciones propuesto por Casassus, podemos identificar tres grandes esferas donde se
gestionan los procesos afectivos: el sistema individual (neurobiolégica y cognitiva),
el sistema social (aprendizaje y lenguaje) y la esfera de la historia del desarrollo in-
dividual (Figura 2).

En el sistema individual se reconocen las interacciones entre el estimulo y las
capacidades neurobiolégicas de la persona que le permitiran identificar las condi-
ciones que activan los sentimientos y los procesos cognitivos antes mencionados.
En esta esfera, las personas con capacitacién para reconocer sus habilidades en la
gestion de sus emociones podrian experimentar satisfaccion y bienestar.

El sistema social es importante en el sustento de emociones positivas, ya que,
a través de la comunicacioén y el aprendizaje, las personas hacen conciencia de sus
juicios para determinar comportamientos que interactiian de manera adaptativa y
proactiva con las emociones de las demas personas.

La esfera que refiere a la historia del desarrollo individual es la de mayor en-
vergadura y delimita el contexto en el que se activan las emociones individuales o
colectivas. Es el espacio representativo en el que se transmiten los valores que los
grupos sociales comparten para interpretar las emociones, entre otros elementos

psicosociales.
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Figura 2

Ciclo de las emociones a partir del modelo propuesto por Casassus (2006)

Historia del

cultura desarrollo
suceso ideologia individual
aprendizaje
y lenguaje
cuerpo juicio Sistema
conocer social
sentir reconocer

Sistema

individual

En el ambito laboral, cuando un trabajador requiere interactuar con otros,
principalmente con quienes tiene a su cargo o cuya toma de decisién determina la
incorporacién de un trabajador a la organizacion (gestor de recursos humanos), se
precisa tener inteligencia emocional (Barrientos et al., 2020). Diversos estudios han
demostrado la relacién de esta facultad humana con variables concomitantes a las
condiciones de trabajo, que pueden impactar en el bienestar subjetivo o la calidad
de vida en la organizacién (Kong et al., 2019; Kotsou et al., 2019; Urquijo et al.,
2019).

La aceptacién del constructo inteligencia emocional (IE) ha llevado al desa-
rrollo de diversos modelos tedricos que buscan identificar variables relacionadas
y su influencia en el bienestar y desempefio de los individuos, especialmente en
contextos laborales. Los primeros modelos sustentan que la inteligencia emocional
requiere fundamentalmente de la habilidad individual para gestionar el éxito de su
expresion. Estos modelos derivan de los principios tedricos e instrumentales pro-
puestos por Mayer et al. (2004), que destacan cuatro dimensiones fundamentales de
la inteligencia emocional: percepcién emocional, facilitacién emocional, compren-
siébn emocional y regulacién emocional. Estos modelos teéricos han sido aplicados
en diversos estudios que exploran la relacion entre la inteligencia emocional y varia-
bles positivas como el compromiso laboral, la satisfaccién en el trabajo y el apoyo

de los directivos. Los resultados de estas investigaciones han demostrado que la
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inteligencia emocional esta asociada positivamente con el bienestar y el desempeno
de los trabajadores (Ardiles et al., 2020; Extremera et al., 2019; Simén, 2020).

Los modelos mixtos, que combinan habilidades emocionales y rasgos de per-
sonalidad, proporcionan una perspectiva mas completa de la influencia de la inte-
ligencia emocional en la vida de las personas; se ha demostrado que estos aspectos
son importantes para la adaptacion y el éxito en diversos contextos. Uno de los
modelos mas influyentes que adopta este enfoque es el modelo de inteligencia emo-
cional de Bar-On, que incluye rasgos de personalidad que son considerados como
protectores del estrés y contribuyen al bienestar psicolégico y social de los indivi-
duos. Estos rasgos incluyen caracteristicas como la felicidad, el optimismo, la flexi-
bilidad, la empatia, la independencia, entre otros (Alzoubi & Aziz, 2021; Kanesan &
Fauzan, 2019; Urquijo et al., 2019).

Los modelos interaccionistas sustentan que las condiciones ambientales ex-
trinsecas a la persona son el contexto que permite la expresién o gestién adecuada
de las emociones. Si el entorno laboral es desafiante y demandante, pero carece de
elementos que apoyen el desarrollo de las habilidades emocionales de los trabajado-
res, es probable que enfrenten dificultades para manejar sus emociones de manera
efectiva y puedan tomar decisiones inadecuadas o reaccionar negativamente ante
situaciones estresantes. En tanto que, si el entorno laboral es saludable, los traba-
jadores pueden mejorar su capacidad para reconocer y gestionar sus emociones,
lo que les permitira enfrentar de manera mas efectiva los desafios y demandas del
trabajo. En este tipo de contextos, los trabajadores pueden experimentar un mayor
compromiso con su trabajo, mayor satisfaccién laboral y una mayor calidad en
sus servicios o productos (Edward & Purba, 2020; Sierra-Tobén & Diaz-Castrillén,
2020; Vizoso-Goémez, 2022).

En resumen, es indispensable considerar los factores que intervienen en los
modelos explicativos de las emociones para comprender cémo la inteligencia emo-
cional impacta en la salud y bienestar de los trabajadores y su entorno social. Al
considerar estos factores, las futuras investigaciones pueden determinar la forma
en que las habilidades emocionales y el contexto laboral interactiian para influir en
aspectos positivos, como el compromiso laboral, la satisfaccién, el desempeno y la

calidad de vida de los trabajadores.
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Capitulo 2
Instrumentos de evaluacion
del bienestar psicologico en el trabajo

| bienestar psicolégico es fundamental para la salud y el bienestar general de
Euna persona. En el ambito laboral, los empleados que experimentan altos ni-
veles de estrés, ansiedad o depresion pueden ver afectada su capacidad para desem-
penarse de manera eficiente y efectiva en su trabajo; ademas, pueden experimentar
problemas de salud fisica y mental a largo plazo. Evaluar el bienestar psicolégico
de los empleados es esencial para identificar posibles problemas de salud mental y
abordarlos de manera oportuna.

La investigacion respalda la relacion directa entre el bienestar psicologico de
los empleados y su productividad en el trabajo (Garcia-Alvarez et al., 2020). Los tra-
bajadores que se sienten felices, motivados y satisfechos tienden a estar mas com-
prometidos con sus responsabilidades, lo que se traduce en un mejor rendimiento
y una mayor eficiencia en sus tareas. Por otro lado, los problemas psicolégicos no
abordados pueden tener un impacto negativo en el desempeno laboral, la concen-
tracién, la toma de decisiones, la creatividad y la calidad del trabajo (Agui-Ortiz,
2020; Fonseca & Cruz, 2019; Marcaletti et al., 2019).

La evaluacion del bienestar psicolégico de los trabajadores permite identificar
areas problematicas dentro del entorno laboral. Detectar y abordar situaciones de
alto estrés, agotamiento o conflictos interpersonales permite tomar medidas pre-
ventivas y correctivas para mejorar la calidad de vida laboral de los empleados y
fomentar un ambiente de trabajo saludable. Esto puede incluir la implementacién
de programas de apoyo emocional, la promocién de la comunicacién abierta y el
fomento de la resolucién constructiva de conflictos (Calleja & Mason, 2020; Domin-
guez-Lara et al., 2019).
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Los empleados que se sienten valorados y respaldados en términos de su bien-
estar psicolégico tienen mas probabilidades de permanecer en la organizacién a
largo plazo. La evaluacion y el abordaje de su bienestar no solo promueve su satis-
faccién laboral, sino que también contribuye a la creacién de una cultura organiza-
cional positiva y orientada al bienestar. Esto ayuda a retener el talento valioso y a
evitar la rotacion frecuente de empleados (Davila & Garcia, 2014; Espinoza-Romo
et al., 2021; Pérez, 2022; Saldana et al., 2020).

Por ello, evaluar el bienestar psicolégico de los trabajadores es esencial para
mantener un entorno laboral saludable, promover la productividad y el rendimien-
to, asi como fomentar la retencion de talento. Al identificar y abordar los problemas
de bienestar, las organizaciones pueden mejorar el bienestar general de sus emplea-
dos y, a su vez, obtener beneficios significativos tanto a nivel individual como orga-
nizacional (Villatoro, 2012).

En la Tabla 3, se ofrece un listado de pruebas psicométricas de autoinforme

que pueden facilitar la valoracion del bienestar psicolégico en contextos laborales.

Tabla 3

Pruebas psicométricas de autoinforme referidos al bienestar psicolégico

en contextos laborales

Nombre Autores Dimensiones Psicometria
BISUMED Horwitz et  Bienestar Subjetivo de Médicos. I. Bien- Nueve factores con
al., 2010. estar general, II. Salud personal (fisicay 54 items. Analisis

emocional), III. Confianza en si mismo factorial explorato-
y autonomia. IV. Cambios en el ejercicio rio (Horwitz et al.,
de la profesion, V. Espiritualidad y tras- 2010).

cendencia, VI. Relaciones interpersona-

les, VII. Apoyo y reconocimiento en el

trabajo. VIII. Afrontamiento activo y re-

flexivo, IX. Afrontamiento revalorizando

la medicina y la vocacién de servicio.

Cuestionario Blanch et Bienestar Psicosocial (a = .97) con tres Con 15 items de
de Bienestar al., 2010. subescalas: afectos, competencias y ex- opciones cerradas.
Laboral General pectativas; Efectos Colaterales (a = .91)

con tres subescalas: somatizacién, ago-
tamiento y alienacién.
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Nombre

Autores

Dimensiones

Psicometria

Escala de Sanchez- 1. Bienestar subjetivo con 30 items; 2. Las normas para
Bienestar Canovas, Bienestar material con 10 items; 3. Bien- su aplicacién e
Psicolégico 2007. estar laboral con 10 items; 4. Bienestar implementacién
en las relaciones con la pareja, con 15 se encuentran en
items. el manual (San-
chez-Canovas,
2007).
Escala Diener et al., Unidimensional. Con cinco items de
Satisfaccién 1985. respuesta tipo Li-
de Vida kert. Con coeficiente
alpha de Cronbach
adecuada (a = .84).
Global Sell & Resiliencia, Afrontamiento del estrés, Con 21 itmes en
Well-Being Nagpal, Sentido del Humor, Inteligencia emocio- formato Likert de
Inventory 1992. nal y Valores personales. cinco puntos (Sell
& Nagpal, 1992).
Psychological Ryff & Autoaceptacion, Relaciones positivas Con 39 items con
Well-Being Keys, 1995. con los otros, Autonomia, Dominio del formato de respues-
Scales Version en  entorno, Propésito en la vida, Creci- ta tipo Likert (1 a
espariol miento personal. 6 puntos). Buen
(PWBS-E, ajuste de bondad
Diaz et al., del modelo con el
2006). Analisis factorial
confirmatorio (Do-
minguez-Lara et al.,
2019).
Subijetive Calleja & EBS-20: a) Satisfaccion con la vida y b) EBS-20 items en
Well-being Mason, Afecto positive. escala de 1 a 7 pun-
Scale 2020. EBS-8 Unidimensional versién corta. tos. Con validez fac-
(EBS-20 torial confirmatoria
y EBS-8) (Calleja & Mason,

2020).

Caracteristicas psicométricas de las pruebas

Validez de prueba de autoinforme

La validez de una prueba psicolégica se refiere a su capacidad para medir de ma-
nera precisa la variable o constructo que pretende evaluar. En otras palabras, la
validez de una prueba psicolégica se refiere a la medida en que la prueba realmente

mide lo que se supone que debe medir.
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La validez es fundamental para asegurarse de que los resultados de la evalua-
cién sean interpretados correctamente y que las decisiones basadas en esos resulta-
dos sean validas y confiables. Si una prueba no es valida, no se puede confiar en sus
resultados y no se puede utilizar de manera efectiva para tomar decisiones.

La validez de una prueba puede ser de varios tipos, incluyendo:

e Validez de contenido. Se refiere a si el contenido de la prueba representa ade-
cuadamente el dominio completo de comportamiento o habilidad que se esta
evaluando. Implica asegurarse de que los items o preguntas de la prueba sean
relevantes y representativos del constructo que se pretende medir.

e Validez de criterio. Se refiere a si los resultados de la prueba estan relacionados
con un criterio externo relevante. Esto implica evaluar si las puntuaciones de
la prueba se correlacionan o predicen de manera precisa el comportamiento
o desempenio de interés. La validez de criterio se puede dividir en dos tipos:
validez concurrente (cuando los resultados de la prueba se comparan con un
criterio externo en el mismo momento) y validez predictiva (cuando los resul-
tados de la prueba se utilizan para predecir el criterio externo en el futuro).

e Validez de constructo. Se refiere a la medida en que la prueba realmente mide
el constructo o caracteristica psicolégica subyacente que se supone que debe
medir. Implica establecer una relacion teérica sélida entre el constructo y los
items o preguntas de la prueba, asi como recopilar evidencia empirica que

respalde esta relacion.

Fiabilidad de las pruebas de autoinforme

La fiabilidad de una prueba psicométrica en el trabajo se refiere a la consistencia y
estabilidad de los resultados que se obtienen al administrar la prueba en diferentes
momentos o a diferentes personas en condiciones similares. En otras palabras, la
fiabilidad de una prueba psicométrica se refiere a la confiabilidad de sus mediciones
y la capacidad de obtener resultados consistentes y reproducibles.

La fiabilidad es un aspecto critico en las pruebas psicométricas utilizadas en el
ambito laboral, ya que afecta directamente la utilidad y confiabilidad de los resulta-
dos obtenidos. Una prueba con alta fiabilidad proporciona mediciones consistentes
y confiables, lo que permite tomar decisiones basadas en esos resultados con mayor

confianza.
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Existen diferentes tipos de fiabilidad evaluables en una prueba psicométrica:

e Fiabilidad test-retest. Se refiere a la consistencia de los resultados de la prueba
cuando se administra a una misma muestra en diferentes momentos. Se eva-
lda administrando la prueba en dos ocasiones separadas por un intervalo de
tiempo y correlacionando los resultados obtenidos. Una alta correlacién indi-
ca una alta fiabilidad test-retest.

e Fiabilidad de equivalencia interna. Se refiere a la consistencia de los items den-
tro de la prueba. Se evalta utilizando técnicas estadisticas para medir la con-
sistencia interna de los items y se expresan mediante coeficientes como el alfa
de Cronbach. Una alta consistencia interna indica una alta fiabilidad de equi-
valencia interna.

e Fiabilidad de formas paralelas. Se refiere a la consistencia de diferentes formas
o versiones de una prueba que miden el mismo constructo. Se evaltia adminis-
trando ambas formas de la prueba a una misma muestra y correlacionando
los resultados obtenidos. Una alta correlacion indica una alta fiabilidad de
formas paralelas.

e Fiabilidad entre evaluadores. Se refiere a la consistencia de los resultados de
una prueba cuando es administrada por diferentes evaluadores. Se evalia uti-
lizando técnicas estadisticas para medir la concordancia entre los evaluadores
en la puntuacién de los items. Una alta concordancia indica una alta fiabilidad

entre evaluadores.

Es importante destacar que la fiabilidad no garantiza la validez de una prue-
ba. Una prueba puede ser consistente y confiable, pero no necesariamente medir el
constructo que se supone que debe medir de manera precisa (validez). Sin embargo,

la fiabilidad es un requisito fundamental para obtener resultados validos y ttiles.

Aquiescencia o deseabilidad social

La aquiescencia en una evaluacién psicolégica se refiere a una tendencia por parte
del evaluado a responder afirmativamente a las preguntas o afirmaciones de la prue-
ba, sin prestar suficiente atencién o sin considerar cuidadosamente su contenido.
Esencialmente, la aquiescencia implica una respuesta automatica o de “acuerdo”

sin tener en cuenta el significado real de las preguntas.
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La aquiescencia puede ser un problema en la evaluacién psicolégica porque
puede sesgar los resultados y afectar la validez de las respuestas. Cuando un indivi-
duo responde de manera acritica y acuerda con todas las afirmaciones, incluso con
aquellas que son contradictorias o poco probables, se pueden obtener resultados
inexactos y poco confiables.

Existen varias razones por las cuales la aquiescencia puede ocurrir en una eva-
luacién psicolégica:

e Tendencia social deseable. Algunos evaluados pueden sentir la presion de dar
respuestas socialmente deseables o aceptables, lo que puede llevarlos a acor-
dar con afirmaciones positivas o negativas sin tener en cuenta su verdadera
opinidn o experiencia.

e Falta de comprension. Los individuos pueden tener dificultades para compren-
der el contenido de las preguntas o afirmaciones de la prueba y, como resulta-
do, simplemente responden afirmativamente para evitar problemas o solo por
comodidad.

e [mpulsividad. Algunas personas pueden tener una tendencia impulsiva a res-
ponder rapidamente, sin pensar detenidamente en las preguntas, lo que puede
llevar a la aquiescencia.

e Fatiga o falta de interés. Si el evaluado esta cansado, abrumado o desinteresado
en la evaluacion, puede tender a responder afirmativamente de manera meca-

nica para terminar rapidamente.

Los evaluadores y psicélogos deben estar conscientes de la posibilidad de
aquiescencia y utilizar estrategias para minimizar su impacto en la evaluacién. Al-
gunas medidas para abordar este problema incluyen:

e Utilizar preguntas invertidas o en direccién opuesta para identificar aquies-
cencia (e. g., afirmaciones negativas en lugar de positivas).

e Incluir escalas de control de validez que evaltien la sinceridad y consistencia
de las respuestas.

e Proporcionar instrucciones claras y motivar al evaluado para que reflexione
cuidadosamente sobre sus respuestas.

e Validar y corroborar los resultados de la evaluacién con otras fuentes de in-
formacion (e. g., entrevistas, observaciones) para obtener una imagen mas

completa y precisa.
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Al abordar la aquiescencia, se mejora la calidad de la evaluacién psicolégica y
se obtienen resultados validos y confiables.

La validez de una prueba no es una propiedad fija, sino que debe ser evaluada
y respaldada por evidencia empirica en el contexto especifico de su uso. Para ase-
gurar la validez de una prueba, se realizan estudios de validez utilizando diversas
técnicas y analisis estadisticos para recopilar evidencia que respalde su validez en
relacion con los criterios mencionados anteriormente.

A continuacién, se mencionan algunas razones para contar con pruebas vali-
das y fiables para evaluar el comportamiento de los trabajadores:

e Toma de decisiones informadas. Las pruebas validas y fiables proporcionan
informacion precisa y confiable sobre el comportamiento de los trabajadores.
Esto permite a los empleadores tomar decisiones informadas sobre aspectos
tales como la selecciéon de personal, la asignacién de roles y responsabilidades,
y la promocion y el desarrollo profesional. Al contar con evaluaciones preci-
sas, se reduce la probabilidad de sesgos o decisiones basadas en informacién
inexacta.

e FEficiencia en los procesos de seleccion. Las pruebas validas y fiables ayudan
a evaluar las habilidades, competencias y caracteristicas relevantes para un
puesto de trabajo especifico. Al usar estas herramientas, los empleadores pue-
den identificar a los candidatos mas adecuados para una posicién en menos
tiempo y con mayor precisiéon. Esto ahorra recursos tanto a nivel de tiempo
como de dinero, al reducir la necesidad de llevar a cabo muiltiples rondas de
entrevistas o pruebas adicionales.

e FEvaluacion del desempeiio objetivo. Las pruebas validas y fiables también pue-
den utilizarse para evaluar el desempefio de los trabajadores una vez que han
sido contratados. Estas evaluaciones objetivas proporcionan una base sélida
para la retroalimentacion y el desarrollo profesional. Al obtener informacién
precisa sobre el rendimiento de los empleados, los supervisores pueden iden-
tificar areas de mejora, establecer metas realistas y brindar apoyo adecuado
para el crecimiento y desarrollo de los empleados.

e Joualdad de oportunidades. Las pruebas validas y fiables ayudan a garantizar la
igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo. Al utilizar herramientas de
evaluacién objetivas, se reducen los sesgos y prejuicios personales, ya que la

toma de decisiones se basa en criterios claros y consistentes. Esto promueve
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un entorno de trabajo mas justo y equitativo, donde los empleados son evalua-
dos en funcién de sus habilidades y capacidades reales, en lugar de factores
subjetivos o discriminatorios.

e Cumplimiento legal y ético. Contar con pruebas validas y fiables ayuda a las
organizaciones a cumplir con los requisitos legales y éticos en la evaluaciéon
de los empleados. Estas pruebas deben ser desarrolladas y administradas si-
guiendo los principios de validez y fiabilidad, asegurando que no se incurra
en practicas discriminatorias o invasivas. Esto protege tanto a los empleados

como a las organizaciones de posibles disputas legales y problemas éticos.

No obstante, la aplicacion de pruebas psicométricas en el ambito laboral debe
ser llevada a cabo por profesionales especializados y debidamente registrados ante
las autoridades competentes. Estos expertos tienen la formacion y capacitacion ne-
cesaria para garantizar que las pruebas utilizadas sean validas, fiables y precisas en
la evaluacién del comportamiento de los trabajadores. Ademas, es crucial que se
cumplan los criterios de igualdad y equidad en la aplicacién de las pruebas, asegu-
rando que todas las personas tengan las mismas oportunidades de acceso a la aten-
cién a la salud y al bienestar. Los expertos en pruebas psicométricas también deben
asegurarse de cumplir con todas las normativas y regulaciones legales vigentes en
relacién con la aplicacion de las pruebas, garantizando que su uso sea ético y esté
respaldado por evidencia cientifica, que contribuya al desarrollo y crecimiento pro-

fesional de los empleados.
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Capitulo 3
Observacion

La observacion es una actividad recurrente en nuestra vida cotidiana, que impli-
ca dirigir conscientemente la atencién hacia un objeto, evento o persona. A tra-
vés de esta actividad, la persona selecciona y recopila datos e informacién a partir
de lo que percibe en su entorno. Pero ¢qué implica exactamente observar? ¢cual es
su diferenciacién y aplicacién en las ciencias?

La palabra observacién proviene del latin observatio, cuyo prefijo ob- indica
“delante, en contra, opuesto” seguido del componente servare (guardar, proteger,
preservar) y el sufijo -cion, que indica accién y efecto. Por si misma, la palabra de-
nota una externalidad del objeto que esta frente al sujeto observador; objeto del cual
el observador recopila su informacién, perceptible a sus propios sentidos, los cua-
les enfoca hacia el objeto para discriminar los datos y distinguir entre los que son
propios de la entidad observada y lo que le rodea o contextualiza. La observacién es
considerada la base del conocimiento, de donde surge una relacién entre el objeto
de estudio y el sujeto observador. Por ello, su importancia en las diversas ciencias y
su aplicacion.

La observacién aplicada en las ciencias se distingue de aquella que practica-
mos en lo cotidiano, en su forma no cientifica, en tanto que adquiere la esencia sis-

tematizada y controlada tan caracteristica de la ciencia.
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Ciencia y observacion
La observacién desempena un papel imprescindible en toda investigacién e inter-
vencion cientifica, ya que constituye una herramienta fundamental para obtener
datos relevantes. Es vital que se planifique cuidadosamente su ejecucién con el ob-
jetivo de garantizar la validez y confiabilidad de los resultados. Ademas, es esencial
que el investigador posea las habilidades y aptitudes necesarias para asumir el rol
de observador, adoptando una perspectiva analitica sobre el objeto de estudio. De
esta manera, se logra una observacién rigurosa y sistematica, enmarcada en nor-
mas, reglas y procedimientos previamente establecidos (Campos & Lule, 2012).

En el procedimiento cientifico, la observacion se caracteriza por varios aspec-
tos fundamentales:

e Tiene una intencionalidad clara y precisa, ya que se plantea con objetivos es-
pecificos en mente.

e Se sitta dentro de un marco de conocimientos previos que influyen en la pers-
pectiva teérica desde la cual se lleva a cabo la observacién.

e Es selectiva y planificada, lo que implica que se enfoca en aquello que es re-
levante y de interés para el estudio, determinando cuidadosamente cémo se
registraran los datos.

e Esinterpretativa, lo que significa que va mas alla de la mera descripcion de los
hechos. Busca comprender y explicar lo que se observa, permitiendo obtener

un mayor nivel de comprension y profundidad en los resultados.

Por lo tanto, el conjunto de conocimientos que constituye el contexto tedrico
es uno de los fundamentos en que debe sostenerse la planificacién y control siste-
maticos. Por ejemplo, lo que se requiere observar, las categorias para su registro, asi
como el andlisis y validacion, deben alinearse con el planteamiento tedrico en que
se sustenta la investigacion o la intervencién. Segiin Campos y Lule (2012), la lite-
ratura de referencia, que incluye estudios previos y teorias relevantes, se convierte
en una guia importante para el disefio de la observacion. Al comprender, interpretar
y aplicar este conocimiento a la situaciéon especifica del objeto de estudio, se pue-
de construir una guia de observacién precisa y clara. Esta guia servira como una
herramienta para el observador, proporcionando una estructura adecuada para la

recoleccién de datos.
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Por su parte, el observador requiere de habilidades y destrezas para seleccio-
nar y discriminar entre los diferentes elementos presentes en el entorno del objeto
de estudio. Esta capacidad de discernimiento permite identificar aquellos aspectos
que son realmente relevantes y significativos para la investigacién o intervencién en
cuestion (Lépez et al., 2019).

Lo anterior es importante, pues la calidad de la informacién obtenida a través
de la observacion es crucial para el éxito de la intervencién y la toma de decisiones.
La observaciéon proporciona una base sélida para el diagnéstico inicial, lo que per-
mite entender en profundidad la situacién y las conductas observadas. Esto es es-
pecialmente importante en intervenciones de tipo psicosocial, donde se busca com-

prender la interaccién entre el individuo y su contexto sociocultural (Young, 1948).

Tipos de observacion
Existe un consenso entre la diversidad de modalidades o clases de observacién cien-
tifica (Campos & Lule, 2012; Diaz, 2011; Schettini & Cortazzo, 2016), segtin distin-

tos criterios, los cuales se describen a continuacién.

Segun las formas de sistematizacion o estandarizacion

De acuerdo con este criterio, la observacion puede ser estructurada o no estructu-
rada. En la primera de ellas, se establece un sistema de seleccion, registro y codifi-
cacién, generalmente con la ayuda de instrumentos o formatos, como es la guia de
observacion y el diario de campo; mientras que la segunda también conocida como
“libre” o “simple”, se caracteriza por ser flexible, de acuerdo con los momentos de la
observacion, sin el uso de instrumentos de recoleccién preelaborados.

Tanto en las investigaciones como en las intervenciones, la estandarizacién de
la observacion facilita el control y la consistencia de los datos a registrar, sin em-
bargo, se asume que, dentro del proceso se puede fluctuar entre la sistematizacién y
la no sistematizacién, en consideracién de las necesidades detectadas en cada fase
de este, ya que, en ocasiones, se precisa la flexibilidad para captar informacién que

posteriormente se determinara si amerita una profundizacién sistematica.

Segun el grado de participacion o el rol del observador
De acuerdo con este criterio, la observacion puede ser participante o no participan-
te. Como su nombre lo indica, se distinguen por la manera en que el observador se

involucra o no dentro del ambiente en que se encuentra su objeto de estudio. Esto
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es, principalmente en el ambito de las ciencias sociales, donde la investigacion o la
intervencién da lugar a una cierta interaccion entre el investigador y los grupos o
individuos que conforman su objeto de estudio, incluso llevando a cabo algunas de
las actividades que los mismos desempenan cotidianamente.

Se reconoce, ademas, que mientras mas activamente participe el observador,
los individuos pueden llegar a aceptarle como parte del grupo. Son aspectos clave
los siguientes:

e FEl establecimiento de relaciones entre el observador y los integrantes del co-
lectivo a observar.

e La identificacion de informantes clave.

e Las estrategias para la obtencion de los datos requeridos.

e FEl conocimiento y aprendizaje de las formas y estilos de comunicacién que

habitualmente se utiliza en el contexto compartido por el grupo observado.

Segun el lugar en donde se observa

De acuerdo con este criterio, la observacion puede ser de laboratorio o de campo. Se
entiende por laboratorio, al espacio prestablecido para llevar a cabo los hechos o
fenémenos que se pretende observar, implementando las medidas necesarias para
controlar las variables presentes. Por su parte, en la observaciéon de campo, el acer-
camiento es directamente donde ocurren los hechos, en su forma natural. Es esta
ultima, la que fundamentalmente se requiere implementar en procesos de inter-
vencion psicosocial, porque la informacién que se recabe debe ser directamente
captada en el lugar en que sucede; de esta manera, las estrategias de modificacién
de conductas estaran realmente vinculadas con la naturaleza del contexto y la dina-

mica social.

Segun la cantidad de observadores
De acuerdo con este criterio, la observacion puede ser individual o grupal. En el
primer caso, suele darse porque la investigaciéon o intervencion es desarrollada por
una sola persona, o porque entre los diversos encargados se le ha asignado el rol de
observar. Por su parte, en la observaciéon grupal, varias personas integran el equipo
y pueden darse las siguientes situaciones:

e (Cada encargado observa una parte o una unidad de observacion.

e Todos observan lo mismo, con la finalidad de cotejar los registros.
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e Todos participan, aunque algunos ejecutan otras técnicas, por ejemplo, entre-
vistas o cuestionarios. En esta modalidad, es conveniente asignar turnos para
colaborar en las distintas actividades y complementar la perspectiva entre
cada uno a través de cada investigador, estableciendo una circularidad entre

las técnicas implementadas (Santos, 1999).

La observacién grupal en intervenciones psicosociales es una estrategia muy
efectiva, ya que permite comprender las dinamicas colectivas y las interacciones
entre los individuos dentro del grupo. Al observar las conductas y actitudes indivi-
duales en el contexto del grupo, se obtiene una vision mas completa y contextuali-
zada de la situacion en estudio. De esta manera, se reduce el sesgo individual que
puede surgir cuando un solo observador registra la informacion, ya que maltiples
observadores pueden complementar sus perspectivas y enriquecer la comprension
del fenémeno en estudio. Al distribuirse en diferentes posiciones o0 momentos, los
observadores pueden captar diversos aspectos de la dindmica grupal y evitar omi-
siones inadvertidas.

La combinacién de diferentes modalidades de observacién también es una
practica valiosa en la investigacién psicosocial. Iniciar con una observacién no es-
tandarizada, no participante e individual, como en un grupo piloto, puede permitir
recopilar informacion inicial valiosa y generar hipétesis o lineas de investigacion.
Luego, en el transcurso del estudio, se puede pasar a una observacién mas sistema-
tizada y participante, en la que los observadores se involucren mas activamente en

el contexto y trabajen en equipo para obtener datos mas completos y ricos.

. Qué observar?

La observacién en el ambito cientifico va méas all4 de simplemente mirar o describir
lo que sucede. Implica una busqueda activa de informacién relevante y la interpre-
tacion de los hechos dentro de su contexto particular. Por ello, debemos seleccionar
cuidadosamente los aspectos en los que se va a enfocar la atencién, ya que no es
posible observar y registrar todo a la vez. En este sentido, se podria iniciar con una
observacion no estructurada, que es mas amplia y general, para obtener una visién
global del contexto o fenémeno en estudio. A medida que se va adquiriendo mas
informacién y comprension, se puede pasar a una observacién estructurada y espe-
cifica, en la que se definen previamente las categorias o aspectos de interés (Santos,
1999).
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En ese marco, la observaciéon nos lleva mas alla de la simple recolecciéon de
datos o descripcién de hechos. Es a través de la reflexion y el analisis que podemos
comprender la relacién entre los diversos elementos que componen el objeto de es-
tudio. Al establecer conexiones y encontrar el sentido de cada aspecto observado en
relacion con los demaés, podemos obtener una comprensiéon mas profunda y signifi-
cativa del fenémeno en estudio. Es importante destacar que este proceso de analisis
y reflexion debe llevarse a cabo considerando el contexto en el que ocurren los even-
tos o comportamientos observados. En el caso de fenémenos sociales o comporta-
mientos especificos, la historia individual de cada individuo y su interaccién con el
entorno son elementos fundamentales para entender la dinamica y significado de lo
que esta ocurriendo (Reyna, 2006).

Este contexto que dota sentido a lo observado se ha de entender en cuatro ca-
tegorias (Diaz, 2011):

e Contexto local dentro de contextos mds amplios. Hemos de encontrar grupos de
trabajadores que a su vez forman parte de una estructura definida (departa-
mento, unidad operativa, etc.) dentro de la organizacién a la que pertenecen.

e Contexto historico del lugar. La ubicacién geografica (con sus elementos so-
cioculturales) es de particular interés, para distinguir los comportamientos y
creencias compartidas que pueden estar relacionadas con el objeto de estudio.
Por ejemplo, en una bodega de zapatos edificada hace varios afios y en la que
han ocurrido accidentes de trabajo relacionados con la deficiente ventilacién,
las practicas de seguridad de quienes trabajan en ella podrian ser diferentes a
una bodega nueva, en la cual se han instalado diversos mecanismos de preven-
cién de incendios, incluyendo sistemas especiales para la ventilacién interna.

e Contexto historico del objeto de estudio. Esto en referencia al momento en que
se tiene contacto con el grupo/objeto de estudio y el acontecimiento en cues-
tién y, por otra, con relacién al momento social a un nivel macro. Por ejemplo,
se pretende conocer las situaciones de estrés laboral en docentes, sin embargo,
en afos recientes se plante6 la necesidad de cambiar la modalidad de las cla-
ses, pasando de lo presencial a lo virtual, debido a una contingencia sanitaria
a nivel mundial. Estos cambios influyeron de manera distinta entre docentes
con amplia experiencia impartiendo clases presenciales, quienes recién co-
menzaban, asi como entre la forma en que se dieron los cambios, puesto que

en algunas escuelas fue gradual y en otras fue abrupta.
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e Contexto del enfoque de la investigacion/intervencion. Cada enfoque marca
una pauta para relacionar los hechos particulares observados con el todo. Por
ejemplo, si se pretende presentar los resultados por cada individuo que parti-

cipa en el estudio o si sera generalizado.

La decision de incluir o excluir elementos del contexto en la observacion de-
pende de los objetivos especificos del estudio y de la informacién que el investigador
desea obtener. Esta postura influye en la focalizacion de la atencién y en la determi-
nacion de qué aspectos son relevantes para el analisis y cuales pueden ser conside-
rados como ruido o distracciones que no aportan a los objetivos de la investigacion.
Es importante destacar que es posible desplazarse entre una postura de inclusién
o exclusiéon del contexto, segiin las necesidades del estudio. Esta postura definira
también los recursos necesarios para recabar la informacién (registros, tiempo de
observacion, cantidad de observadores, métodos de analisis).

En investigaciones o intervenciones que involucran grupos de participantes,
los elementos contextuales son fundamentales para entender y explicar las dinami-
cas y las interacciones entre los individuos que conforman el grupo. De este modo,
es esencial prestar atencién a la bidireccionalidad de los intercambios sociales entre
individuos y grupo, pues en estas relaciones existe quien emite un mensaje (verbal o
no verbal) y quien lo recibe y responde, complementando el sentido o el significado
de los comportamientos y actitudes por atender en la observacién (Santoyo & Espi-
nosa, 1987).

En este orden de ideas, el observador debe estar atento a las formas de co-
municacion y los mensajes que circulan en el ambiente observado. Por una parte,
identificamos los elementos verbales, que los individuos expresan oralmente o por
escrito; de los cuales se ha de identificar la intencionalidad del mensaje, hacia quién
va dirigido y la tonalidad de lo dicho, es decir, la carga emotiva. Por otra parte, se
identifican los elementos no verbales, como los gestos y los movimientos corpora-
les. Ante estos ultimos elementos, el observador requiere demostrar su destreza y
sensibilidad para captarlos.

En la misma dinamica interactiva, existen unidades de observacién que es
preciso identificar, como son los roles de cada individuo para relacionarse con los
otros y las actitudes que manifiestan con respecto al observador/investigador. Estos

aspectos son cruciales porque conducen las formas de relacién entre los participan-
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tes y, a su vez, con el observador. Por ejemplo, una persona que se muestra proacti-
va ante las indicaciones o actividades planteadas para el grupo podria influir en el
interés del resto de los participantes por colaborar, si es visto como una figura de
liderazgo; no obstante, si el grupo muestra su rechazo o desagrado por esa persona,
podria tratar de sabotear sus intenciones de participar activamente.

Para ilustrar lo anterior, en la Tabla 4 se enlistan algunos posibles roles o tipos
de participantes que se han de identificar en la interaccién grupal. Cabe mencionar
que una misma persona puede desempenarse en uno o varios roles, alternados o

incluso mezclados, y el observador debe prestar atencion a ello.

Tabla 4

Ejemplo de roles identificables en la interaccion grupal

Caracteristicas

Influencia en el grupo/

relacién con observador

Lider

Es la figura para seguir por parte del
grupo. Su actitud influye en las accio-
nes y mensajes compartidos dentro del
grupo. Ya sea que los participantes soli-
citen verbal y directamente su interven-
cién en situaciones que requieren solu-
cién de conflictos o bien, porque con
frecuencia se espera a que este emita
una respuesta, para proceder a la ac-
cién o a otra respuesta que concuerde
con lo indicado por este.

Alienta o disuade el comportamiento del
grupo. Puede ser un aliado del observa-
dor/investigador para el manejo del gru-
po o dificultar su labor, segun la situa-
cion.

Retador

Se expresa en contra o en negativa a las
intervenciones del investigador, ya sea
por rechazo directo a las indicaciones
O porque intenta imponer sus propios
argumentos.

Incide como alterador de la dindmica, de
la cual busca tomar el control a su favor,
compitiendo con el investigador; en oca-
siones, valiéndose del apoyo del grupo,
por lo que a veces ha de posicionarse a su
vez como lider.

Experto

Si su actitud es proactiva, participa con
la intencién de demostrar que tiene la
razén; por el contrario, puede mostrar-
se apatico a razén de considerar que ya
sabe o ya conoce suficiente sobre lo que
se esta abordando.

Segun su activacién o indiferencia, pue-
de suceder que aliente o desaliente la
participacién del resto del grupo. Si su
postura es opuesta a la del investigador,
puede tomar una postura retadora al
mismo tiempo.
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Influencia en el grupo/

Caracteristicas o
relacién con observador

Conciliador Escucha con paciencia al otro antes Su participacién contribuye al fluir de los
de comentar algo, que, por lo general, acontecimientos o conversaciones en los
incluye puntos de ambas partes con- que se encuentra el grupo. Generalmen-
frontadas con la intencién de mediar el te, es aliado del investigador en la tarea
conflicto. de alinearse a los objetivos que se persi-

guen en la intervencion.

Pasivo La mayor parte del tiempo se mantiene Interacttia pocoy en la mayoria de los ca-
en silencio o poco participativo. sos suele ser con las personas fisicamente
cercanas, sobre todo si ellos mismos han
elegido situarse en proximidad. Si el in-
vestigador requiere su participacion, ha
de solicitarle directamente en momentos
especificos, ya que rara vez interviene vo-
luntariamente.

La observaciéon detallada y atenta de todos estos elementos proporciona una
amplia gama de datos e informacién relevante que enriquecen el analisis y com-
prension de los aspectos fundamentales de interés para la investigacion o interven-
cion. Estos datos se convierten en piezas clave para construir un panorama comple-
to y detallado de la situacién estudiada. En este sentido, la observaciéon proporciona
la base para formular hipétesis y diagnosticar el problema o fenémeno de interés,
ademas, guia el disefio de la ruta que seguira el estudio o intervencién. Asimismo, el
andlisis detallado de la informacién observada lleva a conclusiones fundamentadas

y sélidas.

. Qué se observa durante los procesos de intervencion?
En el caso de las intervenciones psicosociales en una organizacion, el observador
debe prestar atencién no solo a los encuentros grupales, sino al comportamiento en
las actividades cotidianas de los trabajadores, esto es, antes, durante y después de la
intervencion, puesto que el objetivo fundamental es el cambio en las conductas de
los individuos (Lépez, 1993).

Para seleccionar las conductas que se deben incluir en la observacién, es nece-

sario tomar en cuenta que estas deben ser:
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e Claramente observables, es decir, que sean factibles de identificacién.

e Relacionadas con el objeto de estudio; por ejemplo, si la intervencién esta
enfocada a potenciar el trabajo en equipo, se deben determinar cuéles son las
conductas con las que se ha de evaluar el desempefio de los trabajadores con
tales caracteristicas.

e Continuamente manifiestas; si se repiten a menudo por las mismas o diferen-
tes personas, se pueden observar mas de una vez.

e Compartidas por el mismo grupo de intervencién; los actores las conocen di-
rectamente, por propia experiencia y no por terceros, asumiéndolas con per-

tenencia.

Asimismo, el observador debe tomar nota de la influencia que ejerce el con-
texto organizacional para al cambio en las conductas, es decir, si se implementan
medidas por parte de la organizacion para incentivar la modificacién del comporta-
miento de sus trabajadores o, por el contrario, no existe contribucién; también debe
advertir si hay resistencia o rechazo. Esto con la finalidad de identificar los factores
que inciden en el logro de los objetivos de la intervencién.

Se sugiere que dicha identificacion se establezca previamente a la intervencion,
de modo que inicialmente se cuente con la informacién pertinente para establecer
acuerdos y estrategias. Para ello, el investigador ha de recurrir a diversas técnicas
de recoleccién, como son la entrevista, la observacién en campo y la revisién de
documentos institucionales, a su vez que establece prioridades en las unidades de

observacion, clasificacién y definicién de un sistema de registro tutil y sencillo.

El registro de la observacion
La codificacién y definicién precisa de los elementos a observar es imprescindible
para garantizar la calidad y confiabilidad de los datos obtenidos en cualquier inves-
tigacion. Una observacion errénea o mal definida puede llevar a resultados incon-
sistentes y poco confiables, lo que afectaria la validez de las conclusiones obtenidas.
Por ello, es necesario planificar con cuidado qué aspectos del objeto de estudio seran
observados y como se registrara, sistematizando dicho proceso (Gonzalez, 2019).
La planificacién es fundamental antes de iniciar una observacion. Establecer
una pregunta clara y precisa a la que se pretende responder con la observacién es

el punto de partida para determinar qué informacion se busca recopilar y cémo se
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medira. Los criterios mencionados por Diaz (2011) son ejemplos de aspectos que se
pueden tener en cuenta para guiar la observacién y obtener datos relevantes:

e Ocurrencia: si sucede o no el evento.

e Frecuencia: cuantas veces se presenta.

e Latencia: tiempo entre el factor desencadenante y la respuesta o reaccién.

e Duracion: tiempo en que se extiende el fenémeno observado.

e [ntensidad: la magnitud con que se presenta.

Con la definicién de estos puntos comienza la sistematizacion de la informa-
cién, para la cual es uatil recurrir a instrumentos de recoleccién y obtencién de da-
tos, también conocidos como registros o guias de observacion.

Los instrumentos y técnicas de registro deben seleccionarse de acuerdo con el
tipo de informacién que se pretende recabar, aunque también se debe considerar
la naturaleza del fenémeno a observar y los recursos de los que puede disponer el
observador. En la Tabla 5 se muestran los diferentes tipos de registro, basados en la

categorizacién propuesta por Diaz (2011).

Tabla 5

Tipos de registro para la observacion

Tipo de registro Instrumento Descripcion

_ , ) Recoge informacién sobre la vida de una persona,
Historias de vida, . . .
ya sea por memorias escritas, grabaciones o notas

biografias . g
& , y/ obtenidas por terceros o por el individuo en cues-
autobiografias o
tion.
Regist A partir de temas sugeridos por el entrevistador,
egistros no , . .
) , Entrevista a el entrevistado puede expresar sus pensamientos y
sistematizados , . i
profundidad sentimientos en forma libre, a manera de conver-

saciéon y sin rigurosa formalidad.

. Su utilidad es recopilar la subjetividad del observa-
Diarios o cuadernos . . .
d . dor (sentimientos, reflexiones, hipétesis) acerca de
e notas .. : :
su experiencia o contacto con el objeto de estudio.
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Tipo de registro Instrumento Descripciéon

Incluye relatos descriptivos de acontecimientos
Anecdotario presenciados y que se relacionan con el objeto de
estudio. Se deben evitar las interpretaciones.

. Técnica narrativo-descriptiva para relatar observa-
Registros

, Notas de campo ciones, reflexiones y acciones, incluyendo posibles
narrativos ) .
explicaciones.
Se basa en la observaciéon de la conducta en in-
Muestreo de tiempo  tervalos de tiempo no continuos para obtener una
muestra del comportamiento ordinario.
oL i Permiten capturar los sucesos y guardar archivos
, otografias L .
Registros . para su consulta y revisién posterior. En el caso de
. grabaciones en : . . o
mecanicos ) i las grabaciones, se tiene la ventaja de la repeticién
video y audio .
y detenimiento para observar a detalle.
_ Utilizadas para determinar la presencia o ausencia
Listas de control ..
Registros de conductas o acontecimientos.
parcialmente Escalas de esti .. Establece valoraciones o grados de presencia de
sisternatizados scalas de estimacion

conductas o hechos. Pueden ser numéricas, grafi-

0 apreciaciéon ..
cas o descriptivas.

Es importante destacar que las notas o diarios de campo son herramientas im-
prescindibles en el proceso de observaciéon. Permiten registrar de manera detallada
y precisa lo que se ha observado en el momento del acontecimiento o poco tiempo
después, lo que minimiza el riesgo de olvidar, omitir o confundir informacién rele-
vante. Las notas deben fecharse y registrar de forma clara y concisa los elementos
clave observados. Utilizar una base de codificaciones o abreviaturas puede facili-
tar la escritura rapida y eficiente durante el proceso de observacién, especialmente
cuando se esta observando en tiempo real. Numerar las paginas del diario de campo
también es una practica recomendada para mantener el orden y facilitar la referen-
cia a notas especificas posteriormente.

Segun Schettini y Cortazzo (2016), en las notas de campo es importante consi-
derar los siguientes aspectos:

e Anotar aquello relevante para el objeto de estudio o que se le relaciona direc-
tamente.

e Realizar apuntes completos. Aunque las notas de campo pueden ser toma-
das en forma breve durante la observacion, es esencial que posteriormente se

completen y precisen los puntos.
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e Citar informacion expresada por personas. En caso de obtener informacion
directa de las personas involucradas, es recomendable registrarla textualmen-
te utilizando comillas para indicar que se trata de una cita textual.

e Distinguir entre descripcion y explicacién. Hacer distincion de las interpreta-
ciones o explicaciones posibles de lo observado, con respecto a la descripciéon

pura del fenémeno.

El analisis de los datos en la observacion

¢Qué se hace con la informacién recopilada a través de la observacién? En el terre-
no de la ciencia, la respuesta logica a esta interrogante es que los datos obtenidos
deben pasar a una etapa de analisis.

Al ser la observaciéon un método de recoleccién de datos cualitativos, el proce-
so de analisis parte de la organizacion de estos a través de la codificacién, que puede
ser en dos niveles (Hernandez et al., 2014):

e Abierta. Identificar y generar unidades de significado de los datos para crear
categorias y cédigos.

e Axial. Comparar las categorias para dar lugar a la interpretacion, el desarrollo
de temas o patrones y la codificacion selectiva que dé lugar a la formulaciéon

de hipétesis, explicaciones o teorias.

En el primer nivel de codificacion, el investigador debe estudiar con deteni-
miento la informacién obtenida para identificar los distintos significados y, segin
exista convergencia entre ellos, agruparlos para crear los cédigos de las distintas
unidades generadas.

En el nivel de codificacion axial, el investigador puede someter el analisis cua-
litativo de los datos a un sistema computarizado (CAQDAS - Computing Assisted
Qualitative Data Analysis Software) que agilice la organizacién de las unidades de
significado y la identificacién de patrones tematicos (Carvajal, 2001; Puig, 2018;
Revuelta & Sanchez, 2003). Algunos de estos sistemas computarizados de anélisis

cualitativo se incluyen en la Tabla 6, a modo informativo.
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Tabla 6

Sistemas computarizados para andlisis cualitativo

Nombre Funciones Sitio oficial

Analisis de texto. Suele emplearse en analisis de
MaxQDA contenido, teoria fundamentada, métodos etno- http://maxqda.com
graficos, entre otros.

Codificador y recuperador de texto. Se utiliza
para el analisis descriptivo-interpretativo. Entre

sus funciones destaca la buisqueda selectiva de

Ethnograph http://www.qualisresearch.com

segmentos codificados, el calculo de frecuencias
de cédigos vy la identificacién de segmentos con
c6digos multiples.

Ayuda a categorizar y organizar los datos. Esta-
Aquad blece relaciones entre las categorias, lo que sirve http:// www.aquad.de
para comprobar hipétesis.

Recopila y organiza texto, audio, graficos y vi-
deo, codificando y comparando segmentos de

Atlas.ti . . http://www.atlasti.com
significados. Establece redes en las que es posi- P
ble obtener un analisis visual de la informacion.
Facilita la codificacién de texto, audio, bases de

NVivo datos, imagenes y videos, asi como la elabora- https://nvivo-spain.com/

cién de modelos, informes y matrices.

Una vez que se ha llevado a cabo la codificacién y el analisis de los datos reco-
pilados durante la observacién, se ha de presentar la informacién de manera clara
y organizada. En relacion con esto, los esquemas y formatos visuales son herra-
mientas tutiles para resumir y representar la informaciéon de manera visualmente
atractiva y comprensible. Algunos de los formatos comunes pueden incluir cuadros
comparativos, graficos, diagramas o mapas conceptuales. El uso de sistemas com-
putarizados de analisis cualitativo puede facilitar la generacién de esquemas y for-
matos visuales de manera mas eficiente y precisa.

Por su parte, en el analisis cualitativo es comtn que el investigador note que las
categorias identificadas atin no son suficientes para obtener un panorama completo
que permita la comprensién del objeto de estudio. Esto no necesariamente indica
ineficacia en la obtencién de datos, pues el proceso de analisis cualitativo implica
una exploracién profunda y detallada de los datos, lo que puede revelar aspectos,

temas o dimensiones no anticipados inicialmente.
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En este sentido, la perspicacia y habilidades interpretativas del investigador
son fundamentales para identificar y abordar estos vacios o nuevos caminos de ma-
nera rigurosa y significativa. El propésito es encontrar un punto de saturacion de
los datos, en donde el investigador ha recabado suficiente informacién y ha identi-
ficado categorias y temas de manera consistente y repetitiva, lo que permite com-
prender plenamente el objeto de estudio. Al llegar a la saturacién, el investigador
puede tomar decisiones finales y determinar las estrategias de intervencién o reco-

mendaciones basadas en una comprension sélida y completa de los datos.
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Capitulo 4
Factores psicosociales laborales
para el bienestar psicologico

Los grandes descubrimientos cientificos han propiciado un avance tecnolégico
en el creciente desarrollo global, contribuyendo de forma sustancial a la adqui-
sicién de nuevas herramientas, maquinarias y desarrollo de aplicaciones que apues-
tan de manera multidisciplinaria a la contribucién de la salud integral (bio- psico y
social) de las personas en las diferentes esferas de su vida (laboral, educativa, fami-
liar, comunitaria, entre otras).

La aplicacion de los conocimientos cientificos de diversas disciplinas en el
area de la salud y la ingenieria ha permitido desarrollar soluciones y alternativas
innovadoras enfocadas en la resoluciéon de problemas especificos relacionados con
la salud, en areas y actividades especificas del ser humano.

La progresiéon tecnoldgica no solo ha tenido un impacto significativo en los
sectores productivos y econémicos del pais, sino que también ha contribuido de
manera positiva al bienestar del personal que trabaja en diversas industrias. Por
ello, “la importancia de coadyuvar al desarrollo cientifico y tecnolégico nacional a
fin de poder prevenir, atender y controlar los problemas prioritarios de salud, incre-
mentar la productividad y eficiencia de los servicios” (Martuscelli-Quintana, 1988,
p.856).

La salud en el trabajo es un tema de vital importancia que involucra a diversas
areas y disciplinas, todas enfocadas en salvaguardar la integridad y bienestar de los
colaboradores en las organizaciones. La colaboracién y sinergia entre los diferentes

campos disciplinares, asi como entre los departamentos internos de una empresa,
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son fundamentales para abordar de manera integral los aspectos relacionados con
la salud y seguridad laboral.

Asi entonces, las organizaciones son sistemas vivos y dinamicos que van mas
alla de su estructura fisica y las tareas especificas que se llevan a cabo en ellas. Son
organismos complejos que estan en constante interaccién con su entorno y con los
individuos que las conforman.

Por lo tanto, las organizaciones son entidades complejas y multifacéticas que
comparten atributos para alcanzar una rentabilidad adecuada y el crecimiento del
capital financiero y humano. De acuerdo con Yarce (2011), las empresas estan com-
puestas por un sistema humano y un sistema técnico. El sistema humano se refiere
a las personas que trabajan dentro de la empresa y sus relaciones interpersonales
(prioridad cualitativa); mientras que el sistema técnico incluye todos los aspectos
relacionados con la estructura y funcionamiento de la organizacién (como la ad-
ministracién, las finanzas, la produccion, las ventas y otros departamentos o areas
funcionales). La armonia entre ambos sistemas es esencial para el buen funciona-
miento y el éxito de la organizacién.

En la actualidad, las areas de recursos humanos dentro de las organizaciones
han evolucionado significativamente, dejando de ser simplemente un departamento
encargado de gestionar tramites y actividades operativas relacionadas con el per-
sonal. Ahora, se han posicionado como un pilar estratégico en las empresas, dando
apertura a impactos positivos a través de intervenciones planeadas, contribuyendo
al bienestar individual y colectivo de los trabajadores.

El marco de referencia para comprender el entorno y las dinamicas laborales
es el trinomio Empresa-Trabajo-Trabajador (ETT). Cuando estos tres elementos in-
teractian de manera adecuada y equilibrada, se crea un ambiente laboral saludable
y productivo. Sin embargo, cuando existen desequilibrios o problemas en alguno de
los componentes, pueden surgir riesgos laborales (RL) que afecten la seguridad y
salud de los trabajadores.

En México, la Ley Federal del Trabajo (2022) define los riesgos laborales como
“los accidentes y enfermedades a que estan expuestos los trabajadores en el ejerci-
cio o con motivo del trabajo” (Art.473). Estos pueden clasificarse en diferentes ca-
tegorias, dependiendo del tipo de peligro o agente que representen. La clasificacién
de los riesgos laborales es importante para realizar mediciones epidemiolégicas y
evaluar el impacto de estos riesgos en la salud de los trabajadores. Como se observa

en la Figura 3, algunas de las principales categorias son las siguientes:
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* Riesgos fisicos. Estan relacionados con factores del ambiente fisico en el lugar
de trabajo, como ruidos, vibraciones, presiones anormales, temperaturas ex-
tremas, iluminacién, radiaciones ionizantes y no ionizantes, entre otros.

® Riesgos quimicos. Se refieren a la exposicion a sustancias quimicas peligrosas,
como gases, vapores, aerosoles sélidos, humos metalicos, polvo organico, pol-
vo inorganico, aerosoles liquidos, material particulado, sustancias quimicas,
entre otras, que pueden tener efectos nocivos para la salud de los trabajadores.

® Riesgos biologicos. Estan asociados con la exposicién a agentes biolégicos,
como virus, bacterias, hongos, parasitos, entre otros.

* Riesgos ergonomicos. Estan relacionados con las condiciones de trabajo que
pueden afectar la postura, movimientos y esfuerzos fisicos de los trabajadores,
como levantar cargas pesadas, posturas incémodas, movimientos repetitivos,
entre otros.

® Riesgos psicosociales. Se refieren a los aspectos del trabajo que pueden afec-
tar la salud mental y emocional de los trabajadores, como el estrés laboral, la
carga de trabajo excesiva, el acoso laboral, la falta de control sobre el trabajo,

entre otros.

Figura 3

Clasificacion de los riesgos laborales

Fisicos

Psicosociales Quimicos

Riesgos laborales

Ergonomicos Biologicos

Dado lo anterior, el enfoque en el trinomio ETT implica comprender y abordar
de manera integral los riesgos laborales y la salud en el lugar de trabajo, tomando

en cuenta la interaccién entre la empresa, el trabajo y el trabajador.
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En referencia a la empresa, esta tiene una influencia directa en el comporta-
miento de los trabajadores a través del diseno de la organizacién, la cultura, la es-
tructura y las metas organizacionales.

Por su parte, el trabajo se refiere a las actividades y responsabilidades especi-
ficas que los empleados realizan en sus puestos de trabajo, y esta sujeto a una serie
de condiciones y compensaciones, como salario, jornada laboral, prestaciones y

remuneracion. Segiin Velazquez (2015):

las caracteristicas organizacionales, como la estructura organizacional,
la divisién y especializacién funcional del trabajo funcional del traba-
jo y el sistema funcional de retribucién de sueldos y salarios, dictan la
funcién principal de una determinada posicién de trabajo, y también el

comportamiento de los individuos en la organizacion. (p.14)

En cuanto al trabajador, es necesario conocer sus caracteristicas individua-
les dentro de las empresas. De acuerdo con Landy y Conte (2005), cada trabajador
posee una combinacién tnica de caracteristicas individuales que influyen en su
desempeno y comportamiento en el entorno laboral. Estas diferencias individuales
pueden abarcar diversos aspectos, como las capacidades fisicas, la personalidad, los

intereses, los conocimientos y las emociones (Tabla 7).

Tabla 7

Conceptos de diferencias individuales

Poderes corporales tales como la fuerza muscular, la flexibilidad y el

Capacidades fisicas

vigor (estamina).

Caracteristicas conductuales y emocionales del individuo, por lo
Personalidad general estables a largo tiempo y en una variante de circunstancias;
forma habitual en que un individuo responde.

Intereses Preferencias o aficiones por un amplio rango de actividades.

Conjunto de hechos e informacién especificos e interrelacionados

Conocimiento . i
acerca de un area en particular.

Afecto o sentimiento experimentado y demostrado como reaccién
Emocion a un evento o pensamiento de cambios fisiol6gicos en varios de los
sistemas corporales.

Nota. Tomado de Landy y Conte (2005).
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Seguridad y salud en el trabajo
La regulacién y promocién de la seguridad y salud en el trabajo es una preocupacién
fundamental tanto a nivel nacional como internacional. Diversos organismos, como
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), han jugado un papel importante
en la creacién y promocién de estandares y normas relacionadas con los derechos
basicos de los trabajadores y la seguridad laboral.

De acuerdo con la OIT (s.f.):

Las normas [...] sobre seguridad y salud en el trabajo proporcionan ins-
trumentos esenciales para ayudar a los gobiernos, los empleadores y los
trabajadores a establecer unas practicas sélidas en materia de preven-
cion, informacion e inspeccién y para proporcionar la maxima seguri-

dad en el trabajo. (s.p.)

A nivel nacional, se establecié un marco legal (Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, 2023; Ley Federal del Trabajo, 2022; Ley del Seguro
Social, 2023; Ley General de Salud, 2023; Reglamento Federal de Seguridad y Salud
en el Trabajo, 2014; Normas Oficiales Mexicanas, entre otros) para brindar oportu-
namente atencion a las condicionales laborales dentro de las empresas.

Para asegurar que se actiie de manera eficaz y coherente en materia de seguri-
dad y salud en el trabajo, es esencial mantener una relacién estrecha y coordinada
entre los diferentes organismos internacionales y nacionales. La colaboracién entre
estas instituciones permite compartir informacion, buenas practicas, experiencias y
conocimientos técnicos, lo que contribuye a mejorar los estandares y protocolos de
seguridad laboral en todo el mundo.

La atencién y salvaguarda de la salud integral (bio-psico-social) de los em-
pleados es un aspecto fundamental que debe ser atendido en todo momento, de
acuerdo con las normativas establecidas y vigentes dentro del territorio nacional.
Por tal motivo, en 1940, en México, se crea la Secretaria de Trabajo y Previsién So-
cial (STPS), que tiene un papel clave en la supervisiéon y aplicacién de la legislacién
laboral vigente, asi como en la promocién de condiciones de trabajo seguras y sa-
ludables. Entre sus funciones se encuentran la mediacién de conflictos laborales,
la promocion de la prevision social, la implementacién de comisiones de seguridad

preventiva, entre otras.
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La STPS, a través de la legislaciéon laboral y las Normas Oficiales Mexicanas
(NOM), tiene como objetivo establecer las condiciones minimas necesarias para
la prevencién de riesgos de trabajo en funcién de las actividades y giros de las em-
presas. Estas normas son fundamentales para asegurar la seguridad y salud de los
trabajadores y garantizar que se cumplan las medidas de prevencion necesarias en
cada entorno laboral.

Las NOM en materia de seguridad y salud laboral abordan diversos aspectos
relacionados con la prevencioén de riesgos laborales y se clasifican en cinco catego-

rias (Figura 4).

Figura 4
Clasificacion de las Normas Oficiales Mexicanas en materia de seguridad

y salud laboral

Normas de
Seguridad

Normas de
Salud

Normas de
Producto

NOM
Seguridad y
Salud Laboral

Normas de
Organizaciéon

Normas
Especificas

Las empresas deben mantenerse actualizadas en cuanto a las NOM vigentes
en materia de seguridad y salud en el trabajo, asi como cumplir con los requisitos
establecidos, para brindar una respuesta oportuna a las relaciones resultantes de las
interacciones del trinomio ETT.

Dado lo anterior y con la finalidad de contribuir de forma preventiva en mate-
ria de seguridad y salud en el trabajo, en 2018, la STPS cre6 la NOM-035-STPS-2018,
factores de riesgo psicosocial en el trabajo — identificaciéon — analisis y prevencion,
la cual tiene como objetivo: “Establecer los elementos para identificar, analizar y
prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi como para promover un entorno or-

ganizacional favorable en los centros de trabajo” (STPS, 2018).
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Segun la NOM-035-STPS-2018, los factores de riesgo psicosocial son:

Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del
ciclo sueno-vigilia y de estrés grave y de adaptacién, derivado de la na-
turaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de
trabajo y la exposicién a acontecimientos traumaticos severos o a actos
de violencia laboral al trabajador, por el trabajo desarrollado. Compren-
den las condiciones peligrosas e inseguras en el ambiente de trabajo; las
cargas de trabajo cuando exceden la capacidad del trabajador; la falta
de control sobre el trabajo (posibilidad de influir en la organizacién y
desarrollo del trabajo cuando el proceso lo permite); las jornadas de tra-
bajo superiores a las previstas en la Ley Federal del Trabajo, rotacién de
turnos que incluyan turno nocturno y turno nocturno sin periodos de
recuperacion y descanso; interferencia en la relacion trabajo-familia, y el

liderazgo negativo y las relaciones negativas en el trabajo. (STPS, 2018)
Asimismo, Alvarez (2006) defini6 los factores de riesgo psicosocial como:

Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion labo-
ral y que estan directamente relacionadas con la organizacién, el conte-
nido del trabajo y la realizacién de las tareas, y que afectan el bienestar
o la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador, como el desarrollo del
trabajo. (p.53)

Por su parte, Gil-Monte (2012) indic6 que los riesgos psicosociales con origen
en la actividad laboral pueden estar ocasionados por un deterioro o disfuncién en
las caracteristicas de la tarea, de la organizacion, del empleo y de la organizacién
del tiempo de trabajo.

A partir de estas definiciones, podemos tomar como elemento en comun, que
los factores de riesgo psicosociales derivan de la relacién de factores de riesgo de
trabajo, las caracteristicas de la actividad laboral que se desempenia y las propias
caracteristicas del trabajador. Es importante reconocer que cada trabajador tiene
sus propias habilidades y recursos para enfrentar las situaciones que se presentan

en el entorno laboral. Al respecto, segtin Rodriguez (2009):
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no todos los trabajadores reaccionan de idéntica manera, por el contra-
rio, sus propias habilidades para manejar las situaciones relacionadas
con las actividades que desempenan, y el entorno que los rodea, deter-
minan importantes diferencias entre la posibilidad o no de resultar afec-
tado. (p.131)

Por ello, es necesario llevar periédicamente la aplicaciéon de instrumentos vali-
dados que permitan identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial
en el trabajo. Esto con el fin de determinar las relaciones resultantes de la interac-
ciéon del trinomio ETT y establecer intervenciones de cambio planificado que im-

pacten positivamente en el bienestar psicolégico de los trabajadores.

Bienestar psicologico en el trabajo

Los factores psicosociales en el trabajo se refieren a los aspectos subjetivos y de
interaccién social que influyen en la experiencia y el bienestar emocional de los tra-
bajadores. Estos factores pueden estar relacionados con la calidad de las relaciones
con compaieros de trabajo, clientes o usuarios, asi como con la percepcién del am-
biente laboral y las condiciones de trabajo.

A partir del paradigma de la psicologia positiva —enfocada en estudiar y pro-
mover aspectos positivos del funcionamiento humano, como la felicidad, el bienestar
emocional, la gratitud, la amistad y la cooperacién—, el bienestar psicosocial se con-
sidera como un estado de salud mental (Neto, 2012; Ryff, 1989; Sell & Nagpal, 1992).

El trabajo desempefia un papel significativo en el desarrollo del bienestar en
las personas. La Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2014) determiné que el
bienestar es el estado que mejor representa la esfera mental. Es importante men-
cionar que las caracteristicas histérico-culturales e individuales pueden influir en la
forma como los trabajadores perciben y experimentan el bienestar psicolégico en su
trabajo, sin embargo, las condiciones laborales y organizacionales también juegan
un papel fundamental en el bienestar de los empleados. Las organizaciones pueden
fomentar el bienestar al ofrecer oportunidades para el crecimiento y desarrollo de
habilidades, asi como programas de salud y bienestar (Kalimo et al., 1988).

Las investigaciones muestran que el trabajo puede proporcionar oportunida-
des significativas de crecimiento y desarrollo tanto a nivel personal como profesio-

nal. Ademas de adquirir nuevas habilidades y conocimientos, el trabajo puede tener
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un impacto positivo en la autoestima, aumentar las perspectivas laborales y mejorar
la satisfaccion general de los trabajadores (Calderén-Mafud et al., 2019; Gaxiola-Vi-
lla, 2014; Kozusznik et al., 2019).

El concepto de bienestar psicolégico es tema de controversia bajo diferentes
enfoques de la salud. Este concepto vinculado con los factores psicosociales del
trabajo genera diversos acercamientos, tanto desde posturas positivistas como ho-
listicas (Fonseca & Cruz, 2019; Zubieta et al., 2012). No obstante, se enfatiza que
las condiciones externas a las que se enfrenta un trabajador pueden activar su res-
puesta adaptativa. La complejidad de la tarea y la exigencia del desemperfio pueden
activar habilidades que permitan optimizar las estrategias de atencién, percepcion,
lenguaje y comunicacion para completar eficientemente la funcién en un puesto de
trabajo especifico (Segura-Camacho et al., 2018).

El trabajo desempena un papel importante en la vida de las personas, mas
alla de su funcién econémica. Proporciona una identidad y sentido de pertenencia
al permitir que las personas tengan un rol en la sociedad y se sientan conectadas
con los demas. El trabajo también puede brindar un propésito significativo, lo que
contribuye a construir una autoimagen positiva y mejorar la autoestima (Calderén,
2016).

El entorno laboral ofrece una plataforma para la comunicacién, tanto a través
de interacciones verbales como no verbales. En este contexto, las relaciones sociales
que se establecen con los companeros de trabajo y otros colegas pueden ser signifi-
cativas y proporcionar un sentido de comunidad y camaraderia. Estas conexiones
sociales pueden ser una fuente de apoyo emocional, lo que contribuye al bienestar
psicolégico y emocional de las personas en el ambito laboral (Rosa-Rodriguez et al.,
2015).

Un ambiente laboral saludable y un buen clima organizacional pueden tener
un impacto significativo en el bienestar de los trabajadores y su capacidad para
mantener un equilibrio saludable entre sus funciones laborales y su vida personal.
La disponibilidad de horarios flexibles y la posibilidad de tomar descansos regula-
res y vacaciones pueden contribuir a mejorar la calidad del ciclo vigilia-sueno, lo
que a su vez puede aumentar el vigor y el compromiso laboral de los empleados.

Un entorno laboral positivo y seguro es fundamental para el bienestar psicolo-
gico de los trabajadores. Un clima laboral respetuoso, colaborativo y libre de acoso

contribuye a que los empleados se sientan valorados y respaldados en su trabajo.
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Asimismo, condiciones de trabajo seguras y saludables protegen la integridad fisica
y mental de los trabajadores, lo que a su vez impacta en su bienestar general. De tal
manera que, el apoyo social en el lugar de trabajo es esencial para tener relaciones
positivas con los colegas y contar con la mediacién de los superiores para ayudar a
reducir el estrés laboral y promover el bienestar psicolégico.

Una carga de trabajo excesiva y desequilibrada puede ser perjudicial para el
bienestar psicolégico de los trabajadores. Es importante que los empleadores sean
conscientes de la relevancia de asignar tareas y responsabilidades de manera equi-
tativa y realista, evitando la sobrecarga constante (Godinez-Tovar et al., 2023).

En actividades mas especializadas, que requieren de conocimientos académi-
cos y toma de decisiones, la autonomia y control sobre el trabajo son basicas para
fomentar el bienestar psicolégico de los trabajadores. Sentirse empoderado y tener
cierto grado de autonomia y control sobre el trabajo puede tener un impacto signi-
ficativo en el bienestar y la satisfaccién laboral. Esto implica permitir a los trabaja-
dores tomar decisiones relacionadas con su trabajo y brindarles oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional (Esch et al., 2020; Gong et al., 2020; Lopez-Wa-
lle et al., 2020; Pérez, 2022).

De tal manera que, sentirse valorado y reconocido por el trabajo realizado
puede tener un efecto positivo en el bienestar psicolégico de los trabajadores. Las
recompensas y reconocimientos, ya sean tangibles (e. g., incentivos econémicos)
o intangibles (e. g., reconocimiento verbal u oportunidades de desarrollo), pueden
ser importantes para promover la satisfaccién laboral y el sentido de logro en los
empleados. Por otro lado, ofrecer programas y recursos que promuevan el bienestar
y la salud mental en el lugar de trabajo también es fundamental. Estos programas
pueden incluir actividades de ejercicio fisico, técnicas de relajacion, apoyo psicol6-
gico y acceso a servicios de salud mental.

Sin embargo, cabe destacar que el impacto del trabajo en la salud puede ser
tanto positivo como negativo. Las condiciones laborales adversas, como el estrés
crénico, la falta de autonomia o apoyo, y la inseguridad laboral pueden tener efec-
tos negativos en la salud fisica y mental de las personas. Por lo tanto, se deben pro-
mover condiciones de trabajo saludable y favorable para proteger y mejorar la salud
de los trabajadores.

Los riesgos psicosociales en el trabajo pueden tener un impacto significativo

en la salud y el bienestar de los trabajadores. Cuando estos riesgos exceden las ca-
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pacidades adaptativas o de proteccion de los empleados, pueden desencadenar una
serie de problemas de salud fisica y mental. En México, la NOM-035-STPS-2018
establece que estos riesgos pueden dar lugar a trastornos como el estrés postrauma-
tico, trastornos de ansiedad, no orgéanicos del ciclo suefio-vigilia y de adaptacion,
entre otros. Estos trastornos pueden estar asociados a la naturaleza del puesto de
trabajo, el tipo de jornada laboral o la exposicién a acontecimientos traumaticos se-
veros, actos de violencia laboral u otros tipos de riesgos relacionados con el trabajo.
Si la organizacién no atiende de manera oportuna y adecuada los problemas
relacionados con la satisfaccién laboral, el bienestar y la salud de los trabajadores
puede enfrentar una serie de consecuencias negativas que afectaran tanto a los em-
pleados como a la propia empresa. Por ejemplo, la insatisfaccién laboral, la fatiga
acumulada y la falta de capacitacién adecuada pueden llevar a una disminucién en
la productividad de los trabajadores; mientras que la falta de capacitaciéon adecuada
puede dar lugar a errores y fallas en el desemperio de los trabajadores, lo que puede
resultar en pérdidas materiales, mal uso de herramientas o equipos y posibles inci-
dentes o accidentes de trabajo. Estos incidentes pueden tener consecuencias graves,
incluyendo dafios a la propiedad, lesiones o incluso pérdida de vidas humanas.
Los factores psicosociales negativos pueden afectar significativamente el clima
laboral y la satisfaccién de los trabajadores. Por lo tanto, es esencial que las organi-
zaciones atiendan y gestionen estos factores para promover un entorno de trabajo

saludable y productivo.
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Capitulo 5
Plan de intervencion psicosocial
para el bienestar en el trabajo

La psicoeducacién es un enfoque que utiliza estrategias tanto de la psicologia
como de la educacién para proporcionar informacién y conocimientos a las
personas sobre un tema especifico. Esta técnica se puede aplicar con diferentes pro-
positos, y se distinguen dos enfoques principales: enfoque terapéutico (individual o
grupal) e intervencion psicoeducativa en contexto laboral.

El enfoque terapéutico se basa en la idea de que brindar conocimiento y
comprensién sobre los problemas psicolégicos puede ser un recurso valioso para
superarlos y mejorar el bienestar emocional de las personas (Arroyo-Jiménez et al.,
2018; Erausquin et al., 2014). A través de la psicoeducacién, las personas pueden
adquirir informacién sobre las causas y los factores relacionados con su condicién,
aprender sobre las opciones de tratamiento disponibles, comprender mejor los
sintomas que experimentan y desarrollar habilidades para afrontarlos de manera
efectiva.

Por su parte, las intervenciones psicoeducativas en contexto laboral tienen
como objetivo principal fomentar programas de prevenciéon y promocioén de la sa-
lud integral de los trabajadores, abordando aspectos fisicos, psicolégicos y ambien-
tales. Estas intervenciones se basan en estrategias que buscan desarrollar habilida-
des en los trabajadores, aumentar su comprension sobre su desempefio laboral, sus
relaciones interpersonales, los riesgos asociados a su trabajo y las exigencias que
conlleva para su proteccién personal. Este puede adoptar diferentes nombres y ser
implementado en diversas actividades y practicas que involucren la interaccién y
participacién de un grupo de trabajadores. Como se observa en la Figura 5, algunos

términos alternativos que se utilizan comtinmente son:
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e Trabajo en equipo. Se refiere a cualquier actividad o ejercicio que se realiza en
un entorno grupal con el objetivo de promover la participaciéon, la comunica-
cién y el logro de la misién de la organizacién.

e Dindmicas de equipo. Este término enfatiza la importancia de la colaboracion
y soluciéon de problemas generados dentro del grupo. Las dindmicas se cen-
tran en el analisis de las relaciones interpersonales para mejorar el rendimien-
to colectivo.

e Juegos grupales. Se utilizan juegos y actividades ladicas para fomentar la inte-
raccion, el aprendizaje y la diversién en un contexto laboral.

o Talleres grupales. Son sesiones estructuradas que combinan elementos teéricos
y practicos para promover el aprendizaje y la participaciéon de los miembros
del grupo. Pueden centrarse en temas especificos, habilidades o necesidades
particulares.

e FExperiencias de grupo. Este término se refiere a las vivencias y aprendizajes
que ocurren cuando las personas interactiian y comparten experiencias en un
contexto grupal. Las experiencias de grupo pueden incluir actividades al aire
libre, retiros, campamentos u otros eventos que fomentan la cohesién y la coo-
peracion grupal.

e Sesiones de grupo. Son reuniones o sesiones en las que los miembros del grupo
se retinen para participar en actividades, discusiones o ejercicios dirigidos por
un facilitador o lider de grupo, con objetivos especificos de la organizacion.

Generalmente, se implementan al inicio o final de la jornada laboral.

Figura 5

Terminos alternativos para denominar las intervenciones psicosociales en el trabajo

Dinamicas Experiencias
de equipo de grupo
Trabajo Juegos Sesiones
en equipo grupales de grupo
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Cada una de estas intervenciones puede tener enfoques y objetivos especificos,
adaptandose a las necesidades y caracteristicas del grupo de individuos a quienes
se dirige. Sin embargo, todas comparten la idea central de trabajar con un grupo
de trabajadores con el propésito de lograr resultados positivos y promover tanto el
desarrollo personal de los empleados como el bienestar colectivo.

Los profesionales que implementan la técnica psicoeducativa en contextos la-
borales, como psicélogos, capacitadores o trabajadores sociales, utilizan diversas
estrategias educativas para llevar a cabo la psicoeducacién de manera efectiva. Es-
tas estrategias se disefian con el propésito de brindar informacién basada en la
evidencia, aclarar conceptos erréneos, reducir el estigma asociado a los problemas
de salud mental y promover un mayor autocuidado y empoderamiento de los traba-
jadores. Las estrategias educativas mas comunes en la psicoeducacién en contextos
laborales incluyen: presentaciones escritas (manuales), videos, ejercicios practicos,
discusiones interactivas, y juegos y dinadmicas grupales.

Los términos intervencion psicoeducativa y psicoeducacion se utilizan indistin-
tamente en los contextos de capacitacion a trabajadores, ya que en esencia ambos se
refieren a técnicas de intervencién que buscan brindar informacién y conocimien-
tos para promover cambios positivos en la salud y el bienestar de las personas. Estas
intervenciones pueden ser utilizadas en diferentes contextos laborales y se basan
en una interaccién multidisciplinaria para su implementacion y logro de objetivos.
Algunas pueden tener diferentes enfoques y objetivos, y pueden abordar temas de
orientacién, prevencion y promocién de la salud en el contexto laboral o también
pueden ser utilizadas como una forma de psicoterapia (Ramirez & Vizcaino, 2020).

En este texto, la intervencion psicoeducativa como estrategia que tiene la in-
tencién de interactuar con el mundo laboral y transformarlo, para generar cambios
profundos en la esfera cognitiva, conductual y afectivo-emocional de los trabajado-
res, se denomina intervencion psicosocial en grupo. Su objetivo principal es propor-
cionar informacion, conocimientos y habilidades a los participantes del grupo. Se
enfoca en la transmisiéon de conocimientos, la adquisiciéon de habilidades especifi-

cas y el fomento de la autogestion y el autocuidado en los trabajadores.
Principios generales de intervencion psicosocial en grupo

En este tipo de intervencion, el facilitador desempena un papel clave como educa-

dor o instructor. Su funcién principal es impartir conocimientos, presentar técnicas

60



o estrategias especificas, asi como facilitar la adquisicién de habilidades y la aplica-
cién practica de los conceptos ensefiados.

El énfasis de la intervencion se coloca en la transmision de informacién y el
aprendizaje de habilidades especificas. Para lograr esto, se utilizan diversas estrate-
gias, como actividades estructuradas, presentaciones, ejercicios practicos y discu-
siones guiadas. Estas actividades y técnicas estan disenadas para facilitar el proceso
de aprendizaje y promover la comprension y aplicacion de los conceptos ensefiados.

El enfoque principal del cambio se centra en la adquisiciéon de conocimientos,
habilidades y herramientas practicas que los participantes puedan aplicar en su
vida cotidiana. El objetivo es empoderar a los participantes para que desarrollen ca-
pacidades especificas que les permitan afrontar situaciones de manera mas efectiva
y mejorar su bienestar general. El cambio puede ocurrir a través de la aplicacion
practica de las habilidades aprendidas.

Algunas dindmicas grupales combinan elementos terapéuticos y psicoeduca-
tivos para abordar diversos aspectos del bienestar psicolégico y promover un creci-
miento integral de los participantes (Soriano et al., 2019).

Los principios técnicos para la intervenciéon psicosocial en grupos de trabaja-
dores pueden variar segiin el enfoque y la metodologia utilizada. Como se observa
en la Figura 6, algunos principios generales que suelen guiar este tipo de interven-
ciones son los siguientes:

1. Evaluacion inicial. Antes de comenzar la intervencion, es importante realizar
una evaluacioén inicial para comprender las necesidades y demandas especifi-
cas del grupo de trabajadores. Esto implica recopilar informacién sobre el en-
torno laboral, los desafios y dificultades que enfrentan, asi como sus fortalezas
y recursos disponibles.

2. Participacion. La intervencién debe ser participativa, involucrando activamen-
te a los miembros del grupo de trabajadores en el proceso. Se busca fomentar
la participacion, el didlogo abierto y la colaboraciéon, promoviendo asi un sen-
tido de pertenencia y empoderamiento.

3. Adaptacion. Es esencial adaptar la intervencién a la cultura organizacional y a
las caracteristicas especificas del grupo de trabajadores. Esto implica conside-
rar las normas, valores y creencias del entorno laboral, asi como los aspectos

sociales, econémicos y politicos que puedan influir en la dinamica del grupo.
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4. Sistematizacion. La intervencion debe tener en cuenta el contexto en el que se
encuentra el grupo de trabajadores. Esto implica considerar las interacciones
y las relaciones entre los miembros del grupo, asi como las influencias del
entorno laboral y las politicas organizacionales, con el propésito de instaurar
nuevos comportamientos y formas de comunicacién.

5. Generalizacion. La intervencion puede tener lugar a nivel individual, grupal y
organizacional. Se pueden utilizar diferentes estrategias y técnicas, segun el
nivel de intervencion, y adaptarlas a necesidades especificas de cada grupo.

6. Evidencias. La intervencién debe estar respaldada por registros cientificos,
con enfoques y técnicas probadas. Esto implica utilizar modelos teéricos séli-
dos y contar con profesionales capacitados y con experiencia en el campo de
la intervencién psicosocial en entornos laborales.

7. Seguimiento. La intervencion debe incluir mecanismos de evaluacion y segui-
miento para medir su efectividad y realizar ajustes en el proceso si es nece-
sario. Esto implica recopilacion de datos, retroalimentaciéon y evaluacién de
los cambios y mejoras en el bienestar y el desempefio de los trabajadores a lo

largo del tiempo.

Estos principios técnicos pueden servir como guia para disenar y llevar a cabo
intervenciones psicosociales efectivas en grupos de trabajadores; sin embargo, deben

adaptarse a las necesidades y caracteristicas especificas de cada contexto laboral.

Figura 6
Principios técnicos de la intervencion psicosocial en grupos
1 Evaluacion inicial
2 Participacion
3 Adaptacion
4 Sistematizacion
5 Generalizacion
6 Evidencias
7 Seguimiento
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Técnicas de trabajo grupal

En las intervenciones, los facilitadores utilizan una gran variedad de técnicas du-

rante las dindmicas grupales con trabajadores. Estas técnicas se seleccionan en fun-

cién de los objetivos especificos de la intervencién y de las necesidades del grupo. A

continuacién, se mencionan algunas técnicas comunes que se utilizan en este tipo

de intervenciones (Montiel & Guerra, 2016):

Dindmicas de grupo. Se utilizan actividades estructuradas que promueven la
interacciéon y la participacion de los integrantes. Estas actividades pueden in-
cluir ejercicios de presentacién, discusiones en grupo, actividades de resolu-
cién de problemas y juegos de rol, entre otros.

Técnicas de comunicacion. Se ensefian habilidades de comunicacion efectiva,
como escucha activa, expresion de opiniones y emociones de manera clara y
respetuosa, resoluciéon de conflictos con acuerdos compartidos y fomento de
apoyos directivos o sociales. Estas técnicas ayudan a mejorar la comunicacién
interpersonal dentro del grupo y a fortalecer las relaciones laborales.
Retroalimentacion constructiva. Se fomenta la retroalimentacién entre los
miembros del grupo. Primero a través del facilitador, quien brinda comenta-
rios constructivos y alentadores sobre el desempeifio y las conductas observa-
das. Posteriormente, se invita a promover la retroalimentacién entre pares,
para construir un ambiente de apoyo y aprendizaje mutuo.

Técnicas de resolucion de problemas. Se implementan estrategias para abordar
y resolver problemas laborales. Lo que implica identificar el problema, ge-
nerar ideas de solucién, evaluar las opciones y desarrollar un plan de accién
efectivo.

Entrenamiento en habilidades de afrontamiento y manejo del estrés. Se propor-
cionan técnicas de relajacién, respiracion y manejo del estrés que ayudan a los
trabajadores a enfrentar los desafios laborales de manera mas efectiva. Esto
puede incluir técnicas de ejercicios activos musculares, meditacién y visuali-
zacién con ejercicios de respiraciéon para disminuir la tensién muscular.
Promocion de la cohesion grupal. Se llevan a cabo actividades y ejercicios que
fomentan la colaboracién, la confianza y la cohesién dentro del grupo. Esto
puede incluir juegos cooperativos, actividades de construcciéon de equipos y

proyectos grupales.

63



Técnicas de resiliencia. Se ensefian estrategias para fortalecer la resiliencia psi-
colégica de los trabajadores, ayudandolos a enfrentar los desafios y superar
las dificultades. Esto puede incluir técnicas de cambio de perspectiva, manejo

de emociones negativas y desarrollo de la resiliencia emocional.

El papel del facilitador en las intervenciones psicosociales de grupo es fun-

damental para crear un ambiente seguro, acogedor y respetuoso. Para lograrlo, el
facilitador debe:

Establecer reglas de confidencialidad y respeto mutuo para promover un am-
biente seguro y de apertura.

Fomentar la participacion activa de todos los miembros del grupo, utilizando
estrategias que involucren inteligencias multiples y habilidades.

Respetar el espacio y ambiente para fomentar el bienestar y la satisfaccion en
la intervencién.

Mostrar interés genuino y comprension hacia cada miembro del grupo, vali-
dando sus experiencias y perspectivas.

Disenar y facilitar actividades especificas que fomenten la convivencia y la
colaboracion entre los trabajadores, para establecer relaciones positivas entre
los trabajadores. Estas actividades pueden incluir juegos, ejercicios de con-
fianza, proyectos grupales e incluso algunas técnicas pasivas, tales como el
mindfulness (Gallego et al., 2016).

Valorar y respetar la diversidad dentro del grupo, evitando prejuicios y este-
reotipos.

Abordar los conflictos de manera constructiva, promoviendo una comunica-
cién abierta y buscando soluciones colaborativas.

Celebrar los logros del grupo y promover el apoyo mutuo entre los miembros.
Crear oportunidades para que los miembros se conozcan mejor y fortalezcan
la cohesién grupal. Por ejemplo, realizar actividades sociales fuera del entorno

laboral, como almuerzos o salidas grupales.

Estrategias psicosociales para grupos laborales

Un plan para implementar intervenciones psicosociales de grupo en el trabajo se

construye con estrategias detalladas que establecen los pasos y acciones para llevar

a cabo sesiones efectivas en el entorno laboral. A continuacion, se proporciona el

decalogo del facilitador para construir su plan de leccién:
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10.

Definir los objetivos. Establecer claramente el propésito de las dinamicas de
grupo en el trabajo. Estos pueden incluir mejorar la comunicacioén, fortalecer
el trabajo en equipo, fomentar la creatividad, promover el bienestar emocio-
nal, entre otros.

Identificar el grupo objetivo. Determinar qué equipo o equipos se beneficiarian
de las dinamicas grupales. Puede ser un departamento especifico, un equipo
de proyecto o un grupo interdepartamental.

Evaluar las necesidades del grupo. 1dentificar areas de mejora, desafios o pro-
blemas especificos que puedan abordarse a través de las dinamicas grupales.
Esto puede hacerse a través de encuestas, entrevistas o evaluaciones de des-
empeno.

Diseviar las dindmicas grupales. Desarrollar actividades y ejercicios especifi-
cos que se alineen con los objetivos establecidos y aborden las necesidades
identificadas. Estas actividades pueden incluir ejercicios de construccién de
equipos, simulaciones, resolucién de problemas, debates, actividades creati-
vas, entre otros.

Establecer una estructura de sesiones. Determinar la duracion, la frecuencia y
el formato (presenciales o virtuales) de las sesiones grupales.

Asignar roles y responsabilidades. 1dentificar quién sera el facilitador de las
dindmicas grupales y si se requiere el apoyo de otros profesionales, como un
psicélogo o un facilitador externo. Ademas, establecer los roles y responsabi-
lidades de cada persona involucrada en el proceso.

Comunicacion y promocion. Informar a los participantes sobre las dinamicas
grupales, sus objetivos y beneficios. Comunicar claramente la importancia de
su participacién y generar entusiasmo y Compromiso.

Implementar las dindmicas grupales. Llevar a cabo las sesiones grupales de
acuerdo con el plan establecido. Asegurarse de que se sigan los pasos y activi-
dades disefiadas, promoviendo la participacion activa y el respeto mutuo.
Evaluar y ajustar. Realizar una evaluacion periddica del progreso y los resulta-
dos de las dinamicas grupales. Obtener retroalimentacién de los participantes
y ajustar el plan segtin sea necesario para mejorar continuamente el proceso.
Seguimiento y sostenibilidad. Mantener el impulso después de las dinamicas
grupales. Establecer mecanismos para el seguimiento y la sostenibilidad, como
la implementacién de practicas aprendidas en la vida cotidiana, seguimiento

individualizado, reuniones de seguimiento o actividades de refuerzo.
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Un plan estructurado facilita la implementacion de dinamicas de grupo en el
trabajo y maximiza las posibilidades de lograr los objetivos propuestos. En la Figu-

ra 7, se propone un plan para implementar la intervencién psicosocial de grupo.

Figura 7

Plan de leccion para implementar una intervencion psicosocial de grupo

Concientizacion

Autoconocimiento

Afrontamiento

Comunicacion efectiva

Apoyo social

Reconocimiento y recompensas

Logro

El plan se compone de los siguientes apartados, que pueden desarrollarse en
modulos especificos:

e Concientizacion. Para promover el bienestar de los trabajadores es fundamen-
tal establecer metas claras y especificas relacionadas con su calidad de vida.
Estas metas pueden incluir la reduccién del estrés, la mejorara de la comunica-
cién interpersonal, el fomento del equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
la promocién de habitos saludables, entre otros. Es importante proporcionar
informacién relevante a los trabajadores sobre la importancia de la calidad
de vida y cémo ciertos comportamientos y habitos pueden influir en ella. Ta-
lleres, charlas y materiales educativos que aborden temas como la gestion del
estrés, el autocuidado y la adopcién de estilos de vida saludables pueden ser
de gran ayuda en este proceso.

e Autoconocimiento. Promover el autoconocimiento en los trabajadores es cru-
cial para su desarrollo personal y bienestar. Se busca ayudarles a comprender
sus patrones de comportamiento, emociones y necesidades. Para lograrlo, se
pueden realizar actividades de reflexién, como llevar un diario para expresar

pensamientos y emociones, asi como realizar evaluaciones para identificar sus
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fortalezas y areas de mejora. Fomentar la autorreflexion les permitira adquirir
una mayor comprension de si mismos y favorecera su crecimiento personal y
profesional.

e Afrontamiento. Brindar a los trabajadores estrategias efectivas de afrontamien-
to y habilidades de resiliencia es esencial para hacer frente al estrés y los de-
safios laborales. Esto puede incluir técnicas de relajacién, manejo del tiempo,
establecimiento de limites y técnicas de manejo del estrés.

e Comunicacion efectiva. Promover la comunicacion abierta y efectiva entre los
trabajadores permite mejorar el ambiente laboral. Se les ensefian habilidades
de comunicacién asertiva, se fomenta la escucha activa y se brindan herra-
mientas para la resolucion de conflictos. Con una comunicacién mas fluida y
empatica, se fortalecen las relaciones laborales y se contribuye a un ambiente
mas armonioso y productivo.

e Apovyo social. Fomentar el apoyo entre los miembros del grupo de trabajado-
res, promoviendo la colaboracion, el trabajo en equipo y el companerismo. Se
implementan actividades de construccién de equipos y proyectos grupales que
fomenten la interaccién y el apoyo mutuo en el entorno laboral.

* Reconocimiento y recompensas. Es importante reconocer y recompensar los
comportamientos positivos que contribuyen a una mejor calidad de vida en
el entorno laboral. Esto puede incluir elogios verbales, incentivos o reconoci-

mientos formales para motivar y reforzar los cambios conductuales deseables.

Dinamicas de grupo para intervencion psicosocial

El cambio conductual lleva tiempo y es un proceso individualizado. Al implementar
dinamicas de grupo para intervencién psicosocial se debe tener en cuenta la diver-
sidad y particularidades de cada miembro del equipo.

Para mejorar la comunicacién y convivencia entre trabajadores, es tutil esta-
blecer reglas que fomenten un ambiente de trabajo positivo y respetuoso. El acréni-
mo ERRAR es una herramienta util para que los participantes recuerden las reglas
basicas de convivencia en las dindmicas de grupo. Cada letra representa una regla
especifica:

e Escucha activa. Presta atencion cuando otros estén hablando, muestra interés
genuino y evita interrumpir. La escucha activa demuestra respeto hacia los de-

mas y promueve una comunicacion mas efectiva. Expresa tus opiniones, ideas
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y sentimientos de manera clara y respetuosa. Evita el uso de lenguaje ofensivo,
agresivo o pasivo-agresivo. La comunicacion asertiva promueve la honestidad
y la resolucion constructiva de conflictos.

® Respeta. Trata a los demas con respeto y consideraciéon, independientemente
de su posicion jerarquica, experiencia o antecedentes. Valora las diferencias
individuales y evita hacer comentarios despectivos o discriminatorios. Respe-
ta los limites y la privacidad de los demés. No divulgues informacién personal
sin permiso, respeta los espacios de trabajo individuales y evita comentarios o
comportamientos intrusivos

e Responsabilizate. Cumple con tus compromisos y responsabilidades laborales.
Cumplir con los plazos, entregar tareas asignadas y ser confiable en tus accio-
nes fortalece la confianza y la colaboraciéon entre los miembros del equipo.

e Apertura. Acepta la retroalimentacién de manera abierta y constructiva. Va-
lora las oportunidades para crecer y mejorar, y evita reacciones defensivas o
confrontaciones cuando recibas comentarios o criticas constructivas.

® Resolucion constructiva de conflictos. Aborda los conflictos de manera cons-
tructiva y respetuosa. Escucha las diferentes perspectivas, busca soluciones de
beneficio mutuo y evita confrontaciones o actitudes defensivas. Busca la me-
diacién o ayuda de un tercero si es necesario. Sé cortés y amable en tus inte-
racciones diarias. Pequenios gestos de amabilidad, como saludar y despedirse,

son importantes para crear un ambiente de trabajo positivo.

Las reglas de convivencia deben establecerse de manera clara y promoverse en
toda la organizacién. Ademas, los lideres y supervisores deben de dar el ejemplo y
reforzar estas normas en sus propias interacciones y comportamiento.

El psicdlogo que trabaja en dinamicas grupales con trabajadores debe contar
con competencias especificas para desempenar eficazmente su rol. Algunas de las
competencias fundamentales incluyen:

e Conocimiento teorico y prdctico en psicologia grupal. Comprender los funda-
mentos teéricos de la dinamica de grupos y tener experiencia en la aplicacién
de técnicas y estrategias grupales.

e Comprension de los procesos grupales. Entender como se forman los grupos,
como se desarrollan las dinamicas de interacciéon y como afectan el comporta-

miento individual y colectivo.
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Habilidades de liderazgo vy facilitacion. Guiar y dirigir las dinamicas grupales
de manera eficaz, manteniendo un ambiente seguro y colaborativo donde los
participantes se sientan comodos y motivados. Para ello, ademas de la expe-
riencia, es indispensable mantenerse actualizado en los avances y nuevas in-
vestigaciones en psicologia grupal y participar en formaciones y capacitacio-
nes que amplien sus habilidades profesionales.

Gestion del tiempo. Administrar el tiempo de manera efectiva durante las se-
siones grupales para abordar los temas y actividades planificadas de manera
adecuada.

Habilidades de comunicacion efectiva. Tener habilidades sélidas para transmi-
tir informacién de manera clara y comprensible, tanto verbal como no verbal.
Ser capaz de expresarse de manera concisa y adaptar su estilo de comunica-
cién a las necesidades del grupo.

Empatia y habilidades de escucha activa. Ser capaz de comprender y conectar
con las experiencias y emociones de los participantes, mostrando empatia y
apoyo durante el proceso. La empatia ayuda a establecer una relacién de con-
fianza y facilita la apertura y la colaboracién en el grupo.

Habilidades en resolucion de conflictos. Ser capaz de identificar las fuentes de
conflicto, facilitar la comunicacién abierta y constructiva, ayudar a encontrar
soluciones mutuamente satisfactorias y promover la reconciliacién y el enten-
dimiento.

Conciencia y comprension de la diversidad. Reconocer y respetar las diversas
perspectivas, valores y experiencias de los participantes, promover un ambien-
te inclusivo y respetuoso para todos, es tarea especifica de los lideres en las
organizaciones. Por tanto, el psicélogo debe ser capaz de gestionar las estrate-
gias adecuadas para facilitar una expresién emocional saludable y constructi-

va dentro de la organizacién.

La combinacién de estas competencias permite al psicélogo implementar di-

namicas grupales exitosas, promover la interaccién y el crecimiento positivo de los

trabajadores, y contribuir al cuidado de la salud y el bienestar psicolégico en el en-

torno laboral.

Contar con material apropiado para llevar a cabo las dinamicas o la interac-

cién entre los participantes de las sesiones psicosociales, contribuye al desarrollo

de comportamientos adecuados para entornos laborales. Por tanto, es importante
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recopilar previamente recursos fisicos y digitales, como videos, foros, chats, wikis,
cartulinas y otros elementos de papeleria necesarios.

La utilizacion adecuada de estos recursos permite aplicar estrategias que esti-
mulen varios sentidos, lo que enriquece la experiencia de aprendizaje. Por ejemplo,
los videos combinan elementos visuales y auditivos, las cartulinas posibilitan la ex-
presién visual y escrita, los didlogos y debates involucran la comunicacién verbal, y
los foros y chats fomentan la interaccion en linea. Al estimular multiples sentidos,
se refuerza la atencion, la retencién de informacién y la participacion activa de los
participantes.

Al incorporar una diversidad de formatos de comunicacién, se proporciona
variedad y se ajusta a las preferencias y estilos de aprendizaje de los participantes.
Algunas personas pueden aprender mejor a través de imagenes y videos, mientras
que otras pueden preferir la interaccién verbal y los debates. Al ofrecer una gama
de formatos, se mejora la accesibilidad y se involucra a un mayor ntiimero de parti-
cipantes.

Algunas personas pueden sentirse mas cémodas y seguras al compartir sus
pensamientos de forma escrita, mientras que otras pueden preferir expresarse ver-
bal o visualmente. Al ofrecer multiples formas de participacién, se fomenta la inclu-
sion y se promueve una mayor diversidad de perspectivas.

Estas herramientas promueven el didlogo y la colaboracién entre los parti-
cipantes. Los debates y las discusiones facilitan el intercambio de ideas y la con-
sideracién de diferentes puntos de vista. Los foros y chats en linea permiten la
comunicacién en tiempo real y la posibilidad de interactuar y colaborar con otros
participantes, incluso si no estan fisicamente presentes en el mismo lugar. Estas in-
teracciones fomentan el aprendizaje conjunto y el desarrollo de habilidades sociales.

En resumen, el uso de videos, cartulinas, didlogos, debates, foros y chats en
las intervenciones psicoeducativas para mejorar las relaciones interpersonales pro-
porciona una experiencia de aprendizaje estimulante, diversa y participativa. Estas
herramientas promueven la expresion, la interaccién, el dialogo y la colaboracion,
lo que favorece un entorno de aprendizaje enriquecedor y contribuye a la mejora de
las relaciones interpersonales.

El co-facilitador de las dinamicas grupales, quien acompana al psicélogo en la
guia de las dindmicas con trabajadores, también debe mantener una serie de cuali-
dades y habilidades para llevar a cabo su rol de manera efectiva. Algunas cualidades

importantes que debe tener el facilitador son las siguientes:
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Empatia. El facilitador debe ser capaz de ponerse en el lugar de los partici-
pantes, comprender sus perspectivas y emociones, y mostrar una actitud com-
prensiva y solidaria. La empatia ayuda a establecer una conexién genuina con
los trabajadores y a crear un ambiente de confianza y apertura.

Escucha activa. Un facilitador efectivo debe ser un buen oyente. Debe prestar
atencion plena a lo que dicen los participantes, demostrar interés genuino y
estar dispuesto a comprender y clarificar sus puntos de vista. La escucha ac-
tiva ayuda a generar un espacio seguro y facilita una comunicacién abierta y
significativa.

Flexibilidad. El facilitador debe ser flexible y adaptable a las necesidades y
dindmicas del grupo. Debe ser capaz de ajustar su enfoque, estrategias y acti-
vidades segun las circunstancias y los objetivos del grupo. La flexibilidad per-
mite responder a situaciones inesperadas y facilitar una experiencia de apren-
dizaje mas efectiva.

Habilidades de comunicacion. Es esencial que el facilitador posea habilidades
s6lidas de comunicacién verbal y no verbal. Debe ser capaz de transmitir infor-
macién de manera clara y concisa, expresarse con claridad y escoger las pala-
bras adecuadas. Ademas, debe ser consciente de su lenguaje corporal, tono de
voz y expresiones faciales, ya que estos también influyen en la comunicacion.
Capacidad de motivar. Un facilitador efectivo debe tener la capacidad de mo-
tivar y energizar al grupo. Debe ser capaz de generar entusiasmo, mantener
el interés y alentar la participacién activa de los trabajadores. La motivacion
ayuda a mantener un ambiente dinamico y productivo durante las dinamicas
grupales.

Paciencia vy tolerancia. El facilitador debe ser paciente y tolerante, especial-
mente en situaciones en las que pueda surgir conflicto o resistencia por parte
de los participantes. Debe ser capaz de manejar las diferencias de opinién y las
emociones negativas, y facilitar un ambiente respetuoso y colaborativo.
Habilidad para manejar conflictos. En ocasiones, pueden surgir conflictos o
desacuerdos durante las dindmicas grupales. Un facilitador efectivo debe te-
ner habilidades para gestionar y resolver conflictos de manera constructiva.
Debe facilitar un ambiente seguro donde los participantes se sientan cobmodos
expresando sus diferencias y buscar soluciones que promuevan la colabora-

cion y el entendimiento mutuo.
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e Conocimiento. El facilitador debe tener un buen conocimiento y experiencia
en el tema que se aborda durante las dinamicas grupales. Debe estar familia-
rizado con las teorias, estrategias y mejores practicas relacionadas con la me-
jora de la salud y el bienestar psicolégico en el entorno laboral. Esto permite
brindar informacién relevante, guiar las discusiones y proporcionar orienta-

cién adecuada a los participantes.
Estas cualidades son fundamentales para que el facilitador pueda generar un

ambiente de confianza, promover la participacién activa y facilitar un proceso de

aprendizaje y crecimiento efectivo en las dinamicas grupales con trabajadores.
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Capitulo 6
Lecciones psicosociales
para el cambio

En el dinamico entorno laboral actual, el cambio es una realidad constante. Las
empresas se ven confrontadas con nuevos retos, tecnologias emergentes y de-
mandas en constante transformacién. Por tanto, establecer un programa que abor-
de eficazmente el bienestar psicolégico como parte de esta evolucién en las interac-
ciones interpersonales y en la salud global de los empleados, representa una valiosa
oportunidad para cumplir con los requisitos normativos vigentes en relacién con
los factores psicosociales.

A través de tres modulos, se examinaran las circunstancias que pueden sus-
citar resistencia al cambio y se exploraran estrategias para superarlas. Ademas, se
abordaran las etapas del proceso de cambio y cémo pueden aprovecharse como
una oportunidad para el crecimiento y el desarrollo, tanto en el &ambito profesional
como en el personal.

El programa se presenta en un total de 20 horas, las cuales pueden ser imparti-
das de forma conjunta, distribuyéndolas segtin los médulos correspondientes, o de
manera individual, segtin las necesidades especificas de la organizacion.

Durante las sesiones, se introducen los fundamentos teéricos del bienestar psi-
colégico y se practican a través de cinco elementos: activacion fisica, vivencia temd-
tica, reflexion en plenaria, relajacion y actividades extra-aula.

Las actividades fisicas se disenan teniendo en cuenta los principios de la fisio-
logia musculoesquelética, adaptandolas tanto para trabajadores sedentarios como
para aquellos que realizan actividades de alto desgaste corporal.

La parte de la vivencia temética en cada sesion se enfoca en presentar los fun-
damentos tedricos del tema a través de ejemplos concretos y practicos. El objetivo
es proporcionar herramientas a los participantes para afrontar los cambios en el

entorno laboral y mejorar las dinamicas laborales.
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En la reflexion en plenaria, se discute la importancia de la flexibilidad, la capa-
cidad de aprendizaje y la resiliencia. Estos aspectos son fundamentales para adap-
tarse con éxito a nuevas circunstancias y demandas propias del entorno laboral.

Ademas, se explora cémo mantener una mentalidad positiva durante el pro-
ceso de cambio y cémo aprovecharla a fin de generar la oportunidad para adquirir
nuevas habilidades y experiencias valiosas.

Cada sesion concluye con actividades de relajacion, que pueden involucrar
tanto acciones musculares activas como pasivas. Estas técnicas de relajacion se
ensefian como herramientas que los participantes pueden aplicar fuera del entorno
laboral.

En este capitulo, se ofrece un resumen de las 20 lecciones que pueden brindar-
se a un grupo homogéneo de participantes en un entorno laboral. Estas lecciones
estan disefiadas para fomentar un crecimiento personal y profesional continuo al
abordar los desafios como oportunidades de desarrollo.

Es recomendable que antes de implementar el programa de bienestar psicolo-
gico y para realizar un seguimiento de los indicadores de cambio, se elijan pruebas
o cuestionarios de autoinforme. Estos permitiran registrar aspectos individuales y
grupales relacionados con ambientes de trabajo favorables. Entre los aspectos eva-
luados podrian encontrarse el clima organizacional, la calidad de vida en el trabajo,
la carga de trabajo (tanto fisica como mental), el estado emocional, las redes de

apoyo, la satisfaccién, entre otros.

Programa “Huitzitzilin”
La palabra huitzitzilin, de origen nahuatl, significa colibri. Debido a sus raices étni-
cas en la regién occidente de México, se ha elegido para nombrar a este programa
de intervencién psicosocial en entornos laborales. Dicho programa esta conforma-
do por las siguientes 20 lecciones:

Leccion 1. Bienestar psicolégico. Un proceso de cambio.

Leccion 2. El triangulo de la salud: fisica, psicolégica y social.

Leccion 3. Factores psicosociales en el trabajo.

Leccion 4. Estrategias de afrontamiento y obstaculos cognitivos.

Leccion 5. El lenguaje de las emociones.

Leccion 6. Técnicas para la solucion de problemas interpersonales.

Leccién 7. Mapa de riesgo psicosocial.
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Leccion 8. Adquisicién y ensayo de habilidades interpersonales.

Leccion 9. Planeaciéon saludable.

Lecciéon 10.
Leccion 11.
Leccion 12.
Lecciéon 13.
Lecciéon 14.
Leccién 15.
Leccioén 16.
Leccién 17.
Lecciéon 18.
Lecciéon 19.

Leccion 20.

Autocuidado en la salud fisica.

Salud nutricional.

Actividad fisica en el trabajo.

Los riesgos en la adiccion a sustancias téxicas.
Técnicas de asertividad para la comunicacion.
Matriz IPERC para factores psicosociales.
Medidas preventivas y de control psicosociales.
Cohesién grupal.

Equipo de trabajo.

Integracion para la calidad de vida en el trabajo.

Acuerdos y compromisos.

En términos generales, este programa de bienestar psicolégico implica la

adopcién de nuevos habitos, perspectivas y estrategias que promueven una mayor

satisfaccion y equilibrio en la vida. El proceso puede variar de una persona a otra,

pero generalmente implica los siguientes elementos:

1.

3.

4.

Toma de conciencia. La persona reconoce que su bienestar psicolégico no es
6ptimo y siente la necesidad de hacer un cambio. Puede ser consciente de sen-
timientos de malestar, estrés, ansiedad o insatisfaccién general.

Motivacion para el cambio. La persona encuentra la motivacién interna para
buscar una mejora en su bienestar psicolégico. Esto puede ser impulsado por
el deseo de una vida mas equilibrada, una mayor felicidad o una mejor gestiéon
de las emociones.

Establecimiento de metas. La persona establece metas claras y realistas rela-
cionadas con su bienestar psicolégico. Estas metas pueden incluir practicas
de autocuidado, cambios en el estilo de vida, biisqueda de apoyo profesional o
desarrollo de habilidades de afrontamiento.

Exploracion de estrategias y recursos. La persona busca diferentes estrategias
y recursos que puedan ayudar en su proceso de cambio. Esto puede incluir
aprender técnicas de relajacién, practicar ejercicio fisico regularmente, bus-
car apoyo de familiares y amigos, o incluso buscar la ayuda de un profesional

de la salud mental.
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5. Implementacion y accion. La persona comienza a poner en practica las estra-
tegias identificadas y realiza los cambios necesarios en su vida diaria. Esto
implica un compromiso activo con el proceso de cambio y la superacion de
obstaculos y resistencias que puedan surgir.

6. Evaluacion y ajuste. La persona evaltia regularmente su progreso y realiza
ajustes en sus estrategias si es necesario. Es importante ser flexible y adaptar-
se a medida que se aprende mas sobre lo que funciona y lo que no funciona en

el camino hacia el bienestar psicolégico.

La busqueda de apoyo profesional puede ser de gran ayuda para guiar y respal-
dar el proceso de cambio para el bienestar psicolégico en el trabajo. A continuacién,

se presenta la sistematizacion de este disefio de intervencion psicoeducativa.

Uso de codigos para representar acciones

Los codigos que representan acciones, también conocidos como cédigos de opera-
cién o cédigos de funcion, se emplean en diversos contextos para indicar acciones
o comportamientos especificos. Estos c6digos son comunes en programacion, siste-
mas operativos y en protocolos de comunicacion. Sin embargo, para este programa
de intervencion psicoeducativa, estos coédigos organizan las acciones del facilitador,
sus auxiliares y el material utilizado en cada seccién de las lecciones.

Se utiliza iconos, siglas o palabras claves para definir tareas o el uso de mate-
rial, ya que transmiten de manera rapida y clara una accién particular. Al emplear
un simbolo o cédigo, se comunica de forma concisa y efectiva la accién necesaria,
evitando confusiones o malentendidos.

Ademas de simplificar las instrucciones asignadas a cada actividad, los cédigos

permiten distribuir de manera eficiente las acciones en un plan de leccién (Tabla 7).
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Tabla 7

Cddigos que representan acciones para el plan de sesiones

Codigo Significado

/ Material del participante

Material de apoyo del facilitador (.ppt; .mp4)

Tiempo

Notas para los observadores

Puntos tedricos

Actividad del participante

Activacién fisica

- B i d©

Lectura recomendada

I
L)

®
L

R
a.

Comentarios en grupo

‘e

Accién de colaboradores

Musica seleccionada

=
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Integracion de las lecciones del programa “Huitzitzilin”

Leccion 1

Bienestar psicologico. Un proceso de cambio

Codigo Material y acciones Esquema Notas @
, Conociéndonos: Sentados en circulo o he-
Identificadores . : r
/ rradura. Ofrecer un identificador y marca-
\ personales. . g E 5
p dor a cada participante. Solicitar que ano-
Plumones/colores
ten su nombre (corto).
/ Tarjeta con cuadro Ejercicio 1: A ver si sabes... Cuando se fina- 5
p‘ tetracorico lice la actividad escrita, recoger plumones. XD
Lo que puedo ofrecerte el dia de hoy. Una -
5 Contactar con . . . .
. vez entregada la tarjeta de identificacion, se E 5
s ¢] participante : -
ofrece un apoyo social al companero.
##7  Presentacién“Bienestar » .
T Presentacion tedrica del tema. 15
Psicolégico
, Mano del compromiso. Escribir en los
/ Hojas blancas y pluma/ o
K dedos de una mano dibujada los elementos 5
p marcador , )
esenciales del compromiso para el taller.
Sinfonia No. 5 de Beethoven (version sal-
Musica sa): Activacién fisica del cuerpo en general 'ﬂ 6
y cierre.
[I Material del Entregar material de encuesta para contes-
participante tar diagnodstico.
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Leccion 2

Bienestar psicologico. Un proceso de cambio

Codigo

Material y acciones

Esquema

“Triangulo de la salud”

##7  Video sobre salud =
- ) Sentados en herradura E 10
y estres . . .
Video: Comprendiendo el estrés humano.
O Comentarios en plenaria sobre aspectos par- v
.y . . o
» @0 - ticulares de la salud fisica y psicolégica de 5
W . e
los participantes.
“Situaciones problematicas en el trabajo”
, Los participantes escribiran en cartulinas las 2
/ Cartulinas 50 x 70 cm > Dol P ) . - 10
y -4 situaciones que causan estres o Crisis entre p )
los companeros de trabajo.
rz2” Presentacién sobre  Situaciones estresantes modificables y no = 10
- salud en el trabajo modificables: presentacién del tema. —
C_ Comentarios en plenaria sobre las situacio- -= 5
Em‘m nes que se escribieron en las cartulinas. —
L. L. Musica sport. Movimientos tren superior
Musica ritmica P P | | 10
(

sentados.

Busqueda
independiente

Entregar material de la sesién y solicitar
buscar referencias para analizar la reglamen-
tacién y normatividad particular de la insti-
tucion. Lectura literaria o de recreacién.

Activi-
dad
extra
aula
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Leccion 3

Factores psicosociales en el trabajo

Codigo  Material y acciones Esquema

Sentados en herradura.
ﬁ Video sobre cohesién Video: Comprendiendo la importancia de i 5
en equipos de trabajo cohesién en equipos de trabajo y aceptar E
las fortalezas-debilidades.

Juego tradicional con frases relacionadas

/ Loteria del conocido

. . 5
p con comportamientos de trabajadores.
— Comentarios en plenaria sobre la cohesién
.y . .
» @e en un grupo a partir de la presentacion del 5
v
tema.
Situaciones problematicas en el trabajo: -
’/ Cartulinas previas Clasificar las situaciones en modificables P, 10
. D
vs no modificables.
" Presentaciéon -
ﬁ “Factores psicosocia- Presentacién del tema. 10
les en el trabajo”
Comentarios en plenaria: ¢cuéles son las
C_ 0 Hojas de trabajo: situaciones problematicas que corresponden 15
( ] . 4 .
2%  valorando acciones  a la empresa y cudles pueden modificar los
trabajadores?
Musica de ballenas.
Relajaciéon corporal: control de la respiraciéon ’
' Musica relajante en posicion de sentados. _ 10
.. N . Revisar
Movimientos musculares simétricos ligeros y
postura

lentos, del cuello y espalda alta.
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Leccion 4

Estrategias de afrontamiento y obstdculos cognitivos

Codigo  Material y acciones Esquema
rz27 Video “Nunca juz- Video para reir y evaluar los juicios ante {
- gues sin saber” situaciones que se perciben parcialmente.
General
’/ Actitud positiva Figuras geométricas. Trabajo en equipo. 5
— Comentario en plenaria sobre los juicios que
=4 . . ~ .

o ae Cartulinas 50x 70 cm realizamos a nuestros compaifieros sin fun- ” 9
<4l

damento de hechos.

,» Presentacion D . =
4 B , Exposicion de temas para solucionar causas
Estrategias de , ) , 10
de riesgo psicosocial.

Afrontamiento”

ciones de riesgo psicosocial que hay en su

. En grupo se analizaran las causas de situa-
/ Arbol de causas u stub ” s
o

otro formato
P entorno laboral.
C_ Comentarios en plenaria de los arboles de 10
2.2 causas.

Trabajo de nucleo corporal para equilibrio y
. postura. De pie se alternan movimientos de
Muisica sport i ) : . 5
miembros inferiores en contraposiciéon con o

los superiores.

Registrar comportamientos que presenta-
[ID Registro mos ante situaciones que se viven durante -

los dias antes de la siguiente sesion.
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Leccion 5

El lenguaje de las emociones

Codigo  Material y acciones Esquema

#7#” Video “Intensa Video: Comprender la comunicacién 5
H -Mente” simbdlica de las emociones.
Senala en color verde las emociones que
reconoces haber sentido en los ultimos tres
dias; en color amarillo, las que consideras
’/ Hoja de emociones  has sentido por mas de dos meses; en co- 15
lor rojo, las que consideras te han marcado
conflictos con otras personas. Se expresaran
a manera de anécdota.
##7  Presentacion » ,
p . ) Presentacién del tema emociones. 10
Proteccion-FRPS
#z#”  Video “Emociones En hojas blancas anotar la emocién
H -Situaciones” que identifica en el video.
p/ Rompecabezas Actividad colaborativa para armar figuras.
e, . . Expresar el apoyo social que puedan
o ae Lluviadeideas P poy ~ quep . 15
g ofrecer a sus companeros de trabajo.
Activacién fisica del cuerpo en general, in-
' Video “Adivina dicar una emocion y solicitar que los par- 10
emociones” ticipantes muevan su cuerpo segin crean o
expresar la emocién que se indica.
[ID Actividades Lista de actividades que impactan
de la semana en mis emociones.
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Leccion 6

Técnicas para la solucion de problemas interpersonales

Codigo  Material y acciones Esquema

’H Video “El puente” Video: Comprender los recursos individuales 3

para solucionar problematicas colectivas.

« . » . .
/ _ . Pares, nones y primos”. Actividad en
o Serie numeérica

. 10
p equipo para llegar a la meta.
e, Lluvia de ideas ante una situacién comun
o Qe 10
g del grupo.
##7  Presentacién “Solu-  Presentacién del tema. - 10
cién de problemas”  Estilos de afrontamiento efectivo. D
Elabora un listado de actividades
’/ Califica actividades vy califica segtin su importancia para ” 5
ingresarlas a un plan de vida.
e :Qué impide la programacién
P ':. Lluvia de ideas ¢ . .p prog 10
Jg de actividades?

Equilibrio postural de pie.

o . Movimientos estilo Tai Chi.
Musica acuética L o 5
Combinacién de cuerpo-respiracion. D

Musica relajante.
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Leccion 7

Mapa de riesgo psicosocial

Codigo

Material y acciones

Esquema

Comprender las reacciones de otros

rz27 Video “Atender , , "=
i N al reflejar sus comportamientos _— 4
teléfono . . —
Puede optar por otro para la introduccion.
##7  Mapa de riesgo )
- .p , & Presentacién del tema por el facilitador. PR 13
psicosocial p
ar Video “Trabajo en
- equipo y clima Cuidar la discriminacion y violencia. 3
laboral”
Fomentar la innovacién y creatividad en
, los participantes para elaborar el mapa de
e, Cartulinas 50 x 70 cm . P . P . P P
» @e riesgo psicosocial en su contexto laboral. 25
~qma » Colores ) . .
Trabajo en plenaria respecto a las condi-
ciones de riesgo psicosocial en el trabajo.
Ejercicio corporal: tensién-relajacion.
' Musica relajante Equilibrar desde la parte inferior a la ﬂ' 5
cabeza. Técnica progresiva de Jacobson.
_ ) Actividad
Construir formalmente el mapa de riesgo. -
extra-aula
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Leccion 8

Adquisicion y ensayo de habilidades interpersonales

Codigo  Material y acciones Esquema

. Video “Aprende a -
ﬁ hacer fila con inteli-  Video introductorio al tema. = 4
gencia emocional”

Zonas de aprendizaje de habilidades
#77  Presentaciéon “Ensa- interpersonales.

e . : 15
yo de habilidades” Favorece el diagnéstico
de comunicacién entre comparieros.
“a )
Erase una vez...
/ , o Escribir una experiencia de vida.
o Hojas para escribir . T 15
Y-} Se ejercita de forma individual para
comunicar en plenaria.
Seleccionar las tarjetas que representen el
/ Estilos de estilo de afrontamiento. 10
p‘ afrontamiento De acuerdo con la narrativa que expresan
sus colegas.
Comentarios en plenaria.
C_ Relacionar el contenido teérico con ejem-
St los de 1 iencia de vid .
San plos de la experiencia de vida que compar-

ten los comparieros.

Ejercicios de interaccién: par, tres, cuatro,

etcétera.
* Musica de fondo Se unen al ritmo de musica, grupos de ﬂ- 5

trabajadores segin el nimero que indique
el facilitador.
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Leccion 9

Planeacion saludable

Codigo  Material y acciones Esquema
. . s 7 L—
##”  Video “Planear Analizar los elementos de la planeacién y las = 3
H -improvisar" interacciones emocionales. =
Ejercicio para identificar el plan de acciones.
’/ Rompecabezas Se presentan instrucciones para que formen [ 10
. A—
rompecabezas por equipo.
. . ., ~ L—]
C_ Analizar la interaccién con los compaieros
(] o .
Em‘m durante la actividad. E
- Elementos/acciones para una vida saludable. 10
- Presentacién del tema por el facilitador.

Contestar las preguntas generadoras para un

/ Presentacién “Pla- plan de vida. ”
K 20

p neacién-Saludable”  Apoyo social para la elaboraciéon de un plan
de vida (esquema, ideas, ayudas, etc.)
Meditacién guiada Relaj.':}cién pue'de s-e/r en forma supina. 10
Se guia la meditacion. 4 P

Leccion 10

Autocuidado en la salud fisica

Codigo  Material y acciones Esquema

Bascula, cinta métri-

) Registro de somatometria de los participan- - Va-
ca, baumandmetro, Lo E )
. tes, para indicadores de salud corporal. riado
oximetro, etc.
Presentacion “Indi- , ,
/ . Cuidado corporal. Presentacién del tema por
o cadores biol6gicos . . 10
p U el facilitador especialista.
periféricos
— Plato y jarra alimenticia. Imagenes que per-
P ':. Plato y jarra miten manipular alimentos, tamafios y por- 20
[/ u
“ ciones para equilibrar la nutricién.
y Lo
- Comentarios en plenaria. 10
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Leccion 11

Salud nutricional

Codigo Material y acciones

Esquema

/ Resultados de
3

Entrega de diagnodstico somatométrico

Y- somatometria a los participantes.
C_ , Preguntas generales respecto a los resultados
o a@e Plenaria , 15
g obtenidos.

##”  Presentacién Salud nutricional. Presentacion del tema 15
H “Alimentacion” por el facilitador especialista.
Hoja recordatorio Registro de alimentos que consume un dia 10
& 24 horas antes y a la semana.

Compromiso de cuidar la salud corporal

/ Hoja de papel blanco durante una semana, para ser apoyado 20

V- AR

por los comparieros.

Activacion corporal, segin compromiso
del participante.

Leccion 12

Actividad fisica en el trabajo

Codigo Material y acciones

Esquema

Pereza. Universidad Humanitas.

Video “La Pereza” ) 1
¢Coémo superarla?
Presentacion Presentacién del tema por especialista. y—
“Actividad fisica Véase Organizacion Panamericana de la Salud 22 15
s ) )
en el trabajo (2019).
Hoja de registro Invitar a los participantes a disefiar su plan de
/ de actividad fisica  actividad fisica y salud para una semana. ’ 20
P y salud Véase Comunidad Madrid (s.f.).
m, En plenaria comprometerse al cumplimiento -
s ae del plan de actividad fisica y buscar una red de 15
&7 A
“ apoyo
Barre, barre la pelota. En dos grupos represen-
tar la actividad deportiva de futbol, con una es- 5

coba o vara por individuo para mover la pelota
en lugar del pie.
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Leccion 13

Los riesgos en la adiccion a sustancias toxicas

Codigo Material y acciones Esquema
##7  Video “Cémo superar i ) )
o N Video introductorio. 9
las adicciones
S Presentacion “Riesgo y—
psicosocial laboral por Presentacion del tema por especialista. D 15
adicciones”
B Participacion en plenaria para comentarios
» Qe 15
gy y dudas.
Invitar a un participante a que dirija
. . , I 10
la actividad fisica, seguin su habito. q P

Leccion 14

Técnicas de asertividad para la comunicacion

Codigo Material y acciones Esquema

##”  Video “Fortaleciendo

) N Video introductorio. 3
mi red de apoyo
##”  Presentacién “Apoyo Presentacién del tema por el facilitador espe- - 15
social en el trabajo” cialista. p
Escribir un listado de quienes apoyan a los
) articipantes para superar conflictos en el tra- -
/ Hojas blancas Participantes b P 15
Y- bajo. Analizarlos con un software (MAXQDA)
para mostrar nube de palabras.
5 Ensayo de técnicas asertivas en la
Escudo personal . . . 20
a— comunicacién a partir del juego de roles.
Ejercicio de relajacién corporal general. Atra- ﬂ 10
vés de visualizacién de un paisaje agradable. .
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Leccion 15

Matriz IPERC para factores psicosociales

Codigo Material y acciones Esquema

@Sl Video “Clima laboral”  Video introductorio. 10
##7  Presentacién “;Qué es Presentacién del tema por facilitador D
i | ! e > 15
la matriz IPERC? especialista p
Cumplimentar la informacioén respecto a
,/ Matriz IPERC riesgos psicosociales en el trabajo en la ’ 25

matriz IPERC correspondiente.

Ejercicios del tren superior.

=

Leccion 16

Medidas preventivas y de control psicosociales

Codigo Material y acciones Esquema

Video “Senalizacién riesgo” Video de un mapa de riesgo. 3

Presentacién “Brigada de

V 4.4 )
vigilancia para el cuidado  Presentacion por el especialista. D 15
de la salud vigilancia”

. ) Elaborar un mapa de riesgo psicosocial e
/ Emojis psicosociales, ,
o , acorde con los resultados de la matriz E 15
p cartulina

IPERC.
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Leccion 17

Cohesion grupal

Codigo Material y acciones

Esquema

Video “Cohesién”

Video introductorio. 3

i
a.
‘e

Integracién de una brigada como responsables

de la prevencién y atencién a riesgos psicoso- ’ 15
ciales en el trabajo. Asignacién de roles en la

brigada psicosocial.

Ejercicios de relajacion guiada. 'ﬂ' 15

Leccion 18

Equipo de trabajo

Codigo Material y acciones

Esquema

V 2Lk
i Video “Equipo” Video introductorio. 5
Presentacion D
" rese. acto . ,, Presentacion del tema por el especialista. - 15
Equipo de trabajo p
Elaboracién de la matriz FODA (fortalezas,
,/ oportunidades, debilidades y amenazas), metas ’ 30

y acciones.

Baile integrador. ‘ﬂ' 10
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Leccion 19

Integracion para la calidad de vida en el trabajo

: Material
Codigo ) Esquema
y acciones
V bl
- Repaso Video introductorio. 15
Compromisos para mantener la calidad de vida en el 20
a— trabajo (CVT). Comunicacién entre los integrantes.
V il
Repaso de CVT. Cuestiones y respuestas. 20
/ Reconocimiento simbélico de las respuestas correc- 5
p‘ tas.

Leccion 20

Acuerdos y compromisos

Material y acciones Esquema
B Repaso del material elaborado /
o Qe . N\ 15
g b y trabajado durante el curso-taller. P
5 Postevaluacion y despedida. 45
AN
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Capitulo 7

Técnicas de retroalimentacion
en la intervencion psicosocial
en ambitos del trabajo

El trabajo, como actividad social, se convierte en un medio a través del cual el
ser humano establece una interaccion interpersonal e inter-influyente, con el
fundamento de su acepcién como ente bio-psico-social.

El término interaccion implica la delimitacién de un efecto espaciotemporal
a través de la comunicacién (corporal, verbal o simbélica) entre dos o mas indivi-
duos. Esta interacciéon enmarca la percepcion y la comprensién del entorno de tra-
bajo. De esta manera, cuando se conforma un grupo de trabajo con individuos con
objetivos compartidos y bajo una organizacién, funcién o liderazgo, se definen las
caracteristicas distintivas de dicho grupo. No obstante, este contexto también pue-
de generar riesgos para la salud en general, limitar el progreso personal de algunos
de sus miembros o incluso crear ambientes que no sean propicios para el bienestar
psicolégico.

Es por esta razén que la implementacion de técnicas de retroalimentacion en
programas sistematizados de intervencién psicosocial resulta fundamental. Estas
técnicas posibilitan a los trabajadores potenciar sus capacidades cognitivas, emo-
cionales y sociales, con el objetivo de fomentar practicas saludables en sus interac-
ciones con colegas, usuarios y el entorno laboral en general.

La retroalimentacion sistematizada contribuye a la creaciéon de entornos pro-
picios para la reestructuracién del pensamiento y la modificaciéon de expresiones
emocionales no asertivas o disfuncionales. Ademas, posibilita la practica simulada
de nuevas conductas que favorecen la solucién de problemas relacionados con los
factores psicosociales que podrian representar riesgos para la salud de los trabaja-

dores.
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En este capitulo, se exponen algunas técnicas de retroalimentacién que tienen
el potencial de favorecer la cohesién de equipos de trabajo y generar un impacto
positivo en todos los miembros de una organizacion.

En primera instancia, se recomienda presentar los objetivos y el plan de leccio-
nes a los trabajadores que conformaran el grupo de intervencion. Durante esta re-
unién, se presentaran las caracteristicas organizativas del programa, los materiales
y la infraestructura requeridos, asi como el cronograma y el compromiso por parte
de la empresa, entre otros aspectos relevantes.

A continuacion, se presenta un ejemplo de cémo presentar el programa ante la

empresa.

Ejemplo 1

Técnica para presentar el programa ante la empresa

Proposito del entrenamiento

La comunicacién asertiva y efectiva entre los trabajadores desempefia un papel
crucial en la consecucion de las metas y la vision de cualquier empresa. Por lo
tanto, es beneficioso implementar estrategias orientadas hacia la preparacion,
actualizaciéon y desarrollo integral de las personas, en linea con las demandas
de sus puestos laborales. Esta aproximacién no solo favorece el desempefio y la
satisfaccion laboral de los trabajadores, sino también contribuye al bienestar de
los empresarios y la experiencia de los clientes o usuarios de servicios.

Para ello, es indispensable realizar una deteccién previa y oportuna de las
necesidades existentes antes de implementar cualquier programa de capacita-
cién. Esto cobra una importancia atin mayor cuando el enfoque se centra en los
aspectos emocionales y conductuales de las personas.

El objetivo primordial del curso-taller es proporcionar a un grupo de traba-
jadores con caracteristicas similares una serie de técnicas y recursos que contri-
buyan al fortalecimiento de las relaciones entre los compaineros. Esto con el fin
de preservar la salud, mediante el manejo adecuado de factores psicosociales de
riesgo, al mismo tiempo que se fomenta la implementacién de mejoras creativas
en las interacciones diarias con colegas y otras personas con quienes interactiian

en su ambiente de trabajo.
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La intervencion en un grupo de trabajadores que se integraran como “equi-
po de trabajo” proporciona una oportunidad para emplear técnicas didacticas y
psicolégicas que ayudaran en el analisis y la solucién de conflictos interpersona-
les que surgen en el contexto laboral.

Para trabajar efectivamente en equipo, es esencial desarrollar la apertura
y la comunicacién. Esto implica compartir nuestras opiniones con los demas y
ser capaz de escuchar al otro. Ademas, implica estar dispuesto a aceptar que la
opinién de otro podria ser incluso mejor que la nuestra. De esta forma, “todos
participan y expresan con libertad sus puntos de vista. Se discute y se negocia.
Se asume el conflicto como una parte de la vida del equipo, y se lo resuelve cons-
tructivamente” (Rusakk, s.f.).

El equipo de trabajo funciona como una especie de célula madre, donde
cada miembro se convierte en un portador de las técnicas y conocimientos que
luego compartira con sus compaiieros. Este proceso se asemeja al de los entre-
nadores especializados. En consecuencia, los efectos positivos se propagan en
poco tiempo, mejorando los estilos de vida saludables, especialmente en lo que
respecta a las interacciones y al buen trato entre trabajadores y usuarios.

Con su valiosa participacién y los estimulos necesarios, descubriremos el

potencial que puede tener el Trabajo en equipo.

El curso-taller esta dividido en tres médulos importantes:

Mddulo 1. Concepto de la salud en el trabajo
Triangulo de la salud: fisica-social y psicolégica
Cuidado de la salud corporal (nutricién-actividad fisica)
Factores psicosociales en el trabajo

Moddulo 2. Adquisicién y ensayo de habilidades de salud psicosocial
Habilidades para mantener la salud psicosocial
Estilos de Afrontamiento positivo
Valores y emociones de crecimiento

Mddulo 3. Calidad de vida, salud y trabajo en equipo
Trabajo saludable y buen trato interpersonal
Plan de vida y trabajo

Compromisos para mantener calidad de vida en el trabajo
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Obijetivo: Integrar un grupo de trabajadores, de acuerdo con un area de trabajo
en comun, apoyados por asesores e investigadores, como brigada de vigilancia
de factores psicosociales de salud y comunicacion.

Dirigido a: Trabajadores del sector publico o privado.

Cupo: Grupo de 10 a 20 trabajadores, segtin espacio proporcionado por la em-
presa contratante.

Duracién: 20 horas, distribuidas en seis sesiones de tres horas presenciales y dos
horas de lecturas fuera de las practicas.

Lugar: Empresa o Institucién solicitante.

Fecha y horario: Acordados con el solicitante.

Material didactico: Proporcionado o adquirido por la empresa contratante.
Material de exposicion: Proporcionado por (especificar segin acuerdos).

Contacto: Responsable de la intervencion.

Una vez que la organizaciéon o empresa se compromete a implementar el pro-
grama “Huitzilihuin”, se solicita una reunién previa con los trabajadores que posi-
blemente acepten participar. El propésito fundamental es firmar la carta de consen-
timiento informado, acorde con los criterios éticos y cédigos de buenas practicas
que establecen los diversos colegios profesionales, principalmente el de psicélogos
(Sociedad Mexicana de Psicologia, 2021; Universidad de Guadalajara, 2018, 2021).

Después que los trabajadores firman el consentimiento informado, el siguiente
paso consiste en llevar a cabo pruebas evaluativas del comportamiento psicosocial
en el entorno laboral. Estas pruebas se utilizan para establecer una linea base de
informacién que sirve como punto de referencia inicial. Luego, esta linea base se
comparara con los resultados posteriores a la intervencién, con el fin de evaluar la
efectividad o el impacto de la intervencién en el comportamiento psicosocial de los
trabajadores en el trabajo.

Para implementar las lecciones, se sugieren diversas estrategias de dinamicas
grupales que fomenten la interaccién y permitan conocer las caracteristicas indivi-
duales de los trabajadores. A continuacién, se presentan algunos ejemplos de estas

dinamicas.
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Ejemplo 2

Presentacion de los participantes

Ejercicio 1. A ver si sabes...

Obijetivo: Observar la capacidad de asociacion y de retencién de los participantes.

Duracion: 45 minutos.

Disposicion del grupo: En herradura o circulo.

Material: Tarjetas color blanco, tamano 12 x 10 cm, con cuatro divisiones; plu-

mon o lapices.

Pasatiempo favorito en mi trabajo | Caracteristicas positivas que otros ven en mi

Experiencia de orgullo en la vida Lo que mads deseo en la vida

Instrucciones:

1.

Una vez entregado el material se solicita completar la tarjeta de manera ané-

nima (no escribir el nombre).

. Se recolectan las tarjetas ya cumplimentadas y de manera azarosa se entrega

una a los participantes, procurando no entregar a quien la escribi®.

. Se pide al grupo que se muevan en busca del duerio de la tarjeta. Se sugiere

que hagan preguntas respecto al contenido de la tarjeta. El ejercicio se lleva

a cabo con un fondo de musica instrumental.

. Cuando se encuentra al duefio de la cartulina, se pide que escriba el nombre

con el que le gustaria ser identificado durante las dinamicas del taller (escri-

bir el nombre tamarfio grande para ser vista a una distancia de 3 a 4 m).

5. El entrevistador debe presentar al dueno de la tarjeta leyendo el contenido.

6. Cierre. Nuevamente sentados en circulo se pide que compartan su experien-

cia y que escriban la evaluacién.

. Evaluacién. Contestar en el manual o en material de los participantes: ¢Qué

me gust6 de la dinamica? ¢Qué aspecto aprendi del grupo?
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Ejercicios con variantes (opcionales)

Variacion 1. Mnemotecnia (Filium animale)
Instrucciones: Sentados en circulo. El facilitador se presenta y menciona su ani-
mal favorito. Le pide al que esta a su derecha que lo presente (nombre y animal
favorito), después se debe presentar con su animal favorito. Y en cadena se con-
tintia la presentacién desde la primera persona hasta la que corresponda en el
momento.

Puede utilizar el nombre de una fruta, alimento o melodia musical, en lugar
del nombre de un animal. Basicamente se identifican las preferencias sociales, la
imagen que desea tener el participante ante los demas, e incluso se puede reco-

nocer algunas emociones que los caracterizan.

Variacion 2. “Mi nombre”

Instrucciones: Los participantes se presentaran de manera individual y en cade-
na, expresando el significado de sus nombres o por qué les nombraron como tal.
Desarrollo: El primer participante dira: “me llamo (nombre) y me pusieron ese
nombre porque ...” El siguiente a la diestra dira: “él se llama (nombre) y yo me
llamo (nombre) y me pusieron ese nombre porque ...” y asi sucesivamente.
Nota: Puede hacerse tan complicado como lo considere el facilitador. Por ejem-

plo: “me llamo (nombre) y me gusta (---), él se llama (nombre) y le gusta (----)

Variacion 3. “Mi deseo es...”

Instrucciones: El facilitador se presenta con un nombre y apellido. Después ex-
presa: “Voy a ir a la ciudad de , en (medio de transporte) ” e in-
vita al que esta a su derecha a hacer lo mismo. Si la primera letra del nombre y
del apellido coincide con la de la ciudad y el medio de transporte, el facilitador
“pronosticara” que asi se hara.

Desarrollo: Facilitador: “Me llamo Lourdes Preciado y voy a ir a Londres en pa-
racaidas ¢Como te llamas?” ... Participante: Soy Laura Cortés y voy a ir a la Ciu-
dad de México en autobus ... Facilitador: “Te pronostico que no iras” (decirlo de

forma contundente y no dar explicaciones.
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Nota: Los participantes tendran que descubrir la dindmica por si mismos, salvo
que no lo logren, al final el facilitador enunciara la clave del ejercicio, mencio-
nando que debe enunciarse ciudades o lugares que inicien con la letra inicial del

nombre y apellido.

Variacion 4. “Bloques con frases”

Material: Bloques con frases para formar proverbios.

Indicaciones: Entregar a los participantes un bloque (parte) de una frase o pro-
verbio. Después, hay que pedir que busquen a los compaiieros para formar el
enunciado completo. En plenaria, decir la reflexiéon del proverbio y lo que signi-
ficaria en su vida o experiencia en el trabajo.

Frases propuestas:

“Si lo que vas a decir no es mds bello que el silencio, no lo digas” (Proverbio drabe)
“La paciencia es un drbol de raiz amarga, pero de frutos dulces” (Aforismo persa)
“Amor, dinero y cuidado, no pueden ser disimulados” (Refrdn popular)

“Las grandes almas tienen voluntades, las débiles tan solo deseos” (Proverbio chino)

En un entorno de intervencién psicosocial, es importante proporcionar retro-
alimentacioén sobre los comportamientos verbales y de interaccién para fomentar la
autoconciencia, la reflexién y la posibilidad de cambio entre los participantes.

Las técnicas destinadas a identificar la percepcién del bienestar psicolégico
como proceso de cambio favorecen el analisis cognitivo de cémo las condiciones
laborales afectan la salud, las emociones y los pensamientos que se vinculan con
estas. Al explorar esta dinamica, a través de la vivencia y la posterior discusién en
plenaria, se logra una mejor comprensién de los temas presentados en las lecciones.
Esto no solo mejora la comprension de los participantes, sino que también fomenta
el compromiso y la aplicacién practica de los conceptos aprendidos en sus vidas
laborales diarias.

A continuacion, se exponen algunas técnicas de retroalimentacién que pueden
ser aplicadas por el facilitador de la intervencion psicosocial “Huitzilihuin” en el

desarrollo de los temas principales.
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Ejemplo 3

Técnicas de vivencias en plenarias

Ejercicio 1. Huella del compromiso
Instrucciones: En hojas blancas, los participantes dibujaran el contorno de una
de sus manos. Posteriormente, escribiran dentro de cada dedo una palabra o fra-
se que represente lo siguiente:

Pulgar = mis fortalezas para el trabajo.

Indice = mis conocimientos sobre bienestar psicolégico.

Medio = mi expectativa para el curso.

Anular = mi compromiso con los integrantes del grupo.

Meriique = mis debilidades ante los demas.
Nota: Puede tener variantes para identificar lo que no me gusta, lo que me gusta,
mi experiencia con..., mi compromiso... mi expectativa.
Plenaria: Enunciar los compromisos a los que puede llegar el grupo, de acuerdo

con lo que enuncian de manera individual.

Ejercicio 2. Collage

Material: Cartulinas, hojas y plumones.

Instrucciones: De forma individual, después en subgrupos y finalmente en ple-
naria, se escribiran situaciones problematicas generadoras de conflicto, estrés,
malestar o dafio a la salud. Todas, referidas al contexto del trabajo. El facilitador
implementara la técnica de mediacién ante conflictos, de espejo, especificacién
de emociones, imparcialidad de juicios, entre otras. El propésito fundamental es
generar un ambiente de confianza, respeto y aceptacion de la diversidad de opi-
niones, ideas o creencias.

Plenaria: Se sugiere analizar la respuesta individual ante situaciones problemati-
cas del trabajo y aquellas respuestas de indole grupal que permitan hacer cambios

importantes para promover la salud y la integraciéon de equipos para el trabajo.
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Ejercicio 3. Barre la pelota

Material: Cuatro escobas de tamarfio cualquiera. Dos o tres pelotas de tamario
proporcional a la escoba. Preferentemente, utilizar material infantil, inocuo o sin
riesgo de sufrir accidentes.

Instrucciones: El facilitador formara dos grupos de igual tamano. Cada parti-
cipante del grupo se numerara, teniendo su par en el otro grupo (cuidando que
los participantes tengan el mismo rol). El facilitador describira el juego barre
la pelota, que consiste en un sistema similar al de futbol, utilizando la escoba a
modo del pie. Los participantes se enumeraran y solamente tomaran la escoba
dos de cada grupo: uno a modo de portero y el otro con rol ofensivo, el resto for-
mara una valla a modo del rectangulo (siendo opuestos), para evitar que la pelota
salga, todos podran participar con sus pies. Cada grupo anotara la pelota a un
lado (norte o sur). El facilitador indicarda quiénes participaran enunciando dos
numeros de cada grupo.

Reglas basicas:

1. Cada grupo tiene el objetivo de colocar la pelota en el lado norte o sur y se
otorgara un punto. Se llamara a un integrante del grupo por su namero, para
que ejecute la indicacién. Se colocara en el centro la pelota y se entregara
ahi la escoba a cada par llamado. Ejemplo: “el tres”. Se asignara 30 segundos
para la actividad y se cambiara a otro par.

2. Se delimitara la meta (porteria) y se exigira el cumplimiento del tiempo.

3. Se consensara las reglas que propongan los grupos.

4. Se delimitara el marco lateral con los participantes y, en caso de pasar la pe-
lota, se otorgara un punto al grupo contrincante.

5. Plenaria: Reflexiéon de reglas explicitas (respeto de no agresion fisica o ver-
bal), implicitas (supuestos o analogias a partidos de futbol). Enfatizar el po-
der de modificar reglas y adecuar la dindmica de comunicacién entre los

participantes.
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Ejercicio 4. Triangulo de la salud

Instrucciones: El facilitador invita a formar grupos de tres participantes en el que
cada uno comentara sobre el triangulo de la salud individual en tres minutos, al-
ternando. El facilitador anunciara los cambios a los 3, 6 y 9 minutos, para que
después se conforme un nuevo grupo con las mismas indicaciones. Puede aplicar
el cambio tres a cuatro veces en una sesion de aproximadamente 30 minutos. Al
finalizar, se analiza los elementos que tienen en comun respecto a la salud o a los
posibles efectos de sintomas fisicos, sociales o psicolégicos.

Plenaria: Los observadores o auxiliares registran las expresiones importantes en

cartulinas o en materiales digitales para presentarlas en plenaria.

Ejercicio 5. Loteria del conocido

Material: Se disenan cartulinas a modo del juego tradicional de loteria mexicana,
con frases relacionadas a comportamientos de trabajadores o de caracteristicas
que puedan diferenciar a las personas. La cartulina puede dividirse en 9 o 12
secciones. Cada una tendra una frase alusiva a la salud integral o a sus riesgos.
Por ejemplo: “Es puntual generalmente”; “Se aparta de los demas durante los
descansos”; “Esta a dieta rigurosa”; “Le gusta hacer ejercicio regular”; “Le gusta
bailar”; “Lee novelas o cuentos”; “Visita a amigos regularmente”.

Instrucciones: Se entrega una cartulina a cada trabajador y se da un tiempo para
que pueda preguntar a los demas y confirmar (con un cédigo que escriba el in-
terrogado) si la persona muestra en su cotidianidad la frase que se indica, de tal
manera que se pueda identificar quién realiza cada cuadrante, sin repetir al nom-
bre en la cartulina individual. Ejemplo: Un trabajador pregunta a otro “¢Realizas
algtun deporte fuera del trabajo?” Si la persona interrogada lo hace, debe otorgar
su codigo o sefial en el recuadro correspondiente. Se suspende el juego cuando la
primera persona completa la cartulina.

Plenaria: Se leen las caracteristicas y los nombres asociados. Se analiza las po-
sibilidades de mantener cohesién en el grupo de participante a partir de tener

elementos en comun.
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Ejercicio 6. jCuidado! Actitud positiva

Material: Hoja con una imagen de las figuras geométricas ofrecidas para este
ejercicio o proyectados en forma digital para los representantes de cada equipo.
Hojas blancas, cartulinas y plumines, colores o lapices para los integrantes del
equipo. Cubre ojos, panoletas o material para evitar que los participantes puedan
Ver.

Instrucciones: El facilitador invita a conformar equipos para trabajar de manera
colaborativa. Se eligen tres participantes como representantes de cada grupo,
uno para cada ejercicio a realizar en tres minutos aproximadamente.

Actividad 1: El representante del grupo saldra de la sala o espacio, donde se le
mostrara la imagen que sus comparieros reproduciran en hojas individuales. El
resto de los trabajadores que conforman el equipo se cubriran los ojos para no
ver lo que haran. Se les entregara una hoja en blanco y se ofrecera a su disposi-
cién los plumines, colores o lapices. Cuando se esté preparado, se invita a pasar
al representante que con solo su voz guiara a sus companeros en la realizacién
del dibujo asignado.

Actividad 2: El representante del grupo saldra de la sala para recibir las indica-
ciones de la imagen. Regresara cubierto de sus ojos y dara las indicaciones para
que sus colaboradores dibujen lo correspondiente. Los integrantes del equipo
podran preguntar o conversar mientras realizan el dibujo en la hoja individual
que se les otorgue.

Actividad 3: El representante del grupo saldra de la sala para recibir las indica-
ciones de la imagen y regresara a dar las instrucciones con los ojos cubiertos.
Los integrantes del equipo estaran con los ojos cubiertos y en una cartulina (hoja
blanca) dibujaran solamente una imagen, guiandose con las instrucciones del
representante.

Plenaria: Comentar la experiencia de la tarea. Expresar los factores psicosociales
de la tarea. Evaluar los resultados, sentimientos y pensamientos vividos. El faci-
litador podra interrogar sobre las reglas, los valores, la distribucién de la tarea,

la percepcion de liderazgo, etc.
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Variante “Figuras geométricas”

Material: Lazos o sogas de 5 a 7 m. Espacio abierto.

Instrucciones: Se conforman equipos de trabajo. Se nombra a un lider para rea-
lizar tres ejercicios (cuadrado, rectangulo y triangulo equilatero). Se llevara a
cabo bajo las indicaciones de las tres actividades anteriores (Ejercicio 6 jCuida-
do! Actitud positiva). Pero, en lugar de dibujarlos, con el lazo se formara la figura

solicitada.

Ejercicio 7. Rompecabezas

Material: Juegos de rompecabeza de 30 piezas, de material resistente.
Instrucciones: Se asigna un rompecabezas por equipo. Se trabajara con movi-
mientos de desplazamiento, de tal manera que la base del rompecabezas quede
a 5 m de distancia de los participantes. Cada participante elegira una pieza que
llevara al lugar donde armara la figura y regresara al lugar de origen. Solamente
transportara una pieza a la vez, esperando a que el compaiiero llegue para poder
iniciar el recorrido nuevamente. Se trabajara contra reloj, cuidando la seguridad
de los participantes.

Plenaria: Comentar el trabajo en equipo, la carga de tarea y el tiempo asignado,
la competitividad con otros participantes, los estimulos recibidos, el apoyo o co-

mentarios, etc.

Ejercicio 8. Pares, nones y primos

Material: Nuimeros segun participantes.

Instrucciones: Se conforman equipos de trabajo (minimo dos). Se asigna un nu-
mero (visible para todos) a cada integrante de equipo. El facilitador indicara la
meta o lugar donde llegaran los participantes indicados al tiempo asignado. Se
dira si es par, non, primo o un numero especifico. Por ejemplo: jLos pares! Y
quienes tengan el niimero correcto llegaran a la meta, calculando la distancia de
metro por segundo (tres, cuatro, cinco, etc.).

Plenaria: Se analiza los estilos de afrontamiento, es decir, centrado en proble-

mas, en emociones o en actitudes negativas.
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Ejercicio 9. Mapa de riesgo psicosocial

Material: Emoji que expresen emociones que suelen sentir durante la jornada
laboral. Cartulina, plumines, colores, etc.

Instrucciones: Se analizan las condiciones psicosociales que se viven en el espa-
cio laboral. Se dibuja un croquis del lugar. Se colocan los emojis que representen
aspectos positivos o negativos. Pueden colocarse directamente en el espacio, en
pizarras, lugares visibles o incluso tener un buzén de comentarios. Desarrollaran
por subgrupo las cinco actividades escritas en “El mapa de riesgo”” y redactaran
las expectativas en una hoja para que un representante del grupo las comente en
el foro general.

Plenaria: Valora los problemas organizativos, apoyo de comparieros, horas ex-
tras, horas sin contactos sociales, ergonomia, salarios, promociones, procesos,
incertidumbre e inseguridad, conflictos de tu rol laboral, expectativas, incapaci-

dades o enfermedades, toma de decisiones, etc.

Ejercicio 10. Una historia compartida
Material: Cartulinas para cada participante, plumines, colores, etc.
Instrucciones: Los participantes se sentaran alrededor de una mesa grande, para
que cada uno pueda escribir sobre la cartulina. El facilitador indicara que cam-
biaran de cartulina cuando escuchen la indicacién [camibio]. En tanto, redacta-
ran una historia con el siguiente titulo: “Antes de lo que te imaginas, tu sueno se
habra hecho realidad”. Enseguida se dicta cada frase, permitiendo en un tiempo
que los participantes complementen.

“Erase una vez un nifio(a) ...

“Que le gustaba ...

“Y no le gustaba ...

“Creci6 y ahora es ...

“Trabaja ...

“A su alrededor estan ...

“Cree que ...

“Sueiia con ...

“Espera cumplir su suefio en ...

“Para cumplir su sueno debe hacer ...
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Nota: Pueden cambiar algunas frases incompletas, segtiin se haya identificado
problematicas comunes.

Plenaria: Se leera el contenido de las cartulinas y, a modo de lluvia de ideas, se
expresara las conclusiones respecto a las habilidades interpersonales mostradas

en la historia.

Ejercicio 11. Escudo personal
Material: Cartulina que represente el escudo como proyecto de vida. En una par-
te se escribira completando las siguientes frases:

“Yo soy ...

“Ellos me ven ...

“Quiero ser ...
Instrucciones: Se entrega el material de forma individual y se solicita que cada
participante complete la primera frase. Posteriormente, se coloca el escudo en la
espalda para invitar a los demas a que escriban en la parte donde indica “Ellos
me ven ...”. Después de completar la interaccién con otros, se escribe en el tlti-
mo apartado, una vez que lean el mensaje que les dejaron sus comparneros.
Plenaria: Valorar la autoestima como la capacidad de tener confianza y respeto
por uno mismo. Lo que cada uno siente por si mismo, no lo que otros piensen y
sienten sobre si.
Autoconocimiento: Es identificar nuestro ser (cuerpo y pensamientos). Saber
nuestra historia, temores, habilidades y preferencias. Reconocer nuestras nece-
sidades y buscar los medios sociales, afectivos y materiales para satisfacerlas.
Autoaceptacion: Es admitir nuestras caracteristicas agradables y desagradables,
sin combatirlas ni ocultarlas. Lograr que se equilibren y fomenten la creatividad
en beneficio propio y de los demas.
Autovaloracion: Es la capacidad interna para formar nuestro pensamiento y di-
rigir nuestras acciones para crecer y aprender. Son los juicios objetivos de cada
uno de nuestros rasgos.
Autoconcepto: Es la suma de creencias acerca de nosotros mismos y que nos
permite definirnos ante los demas, tanto en forma intelectual como en nuestra
imagen.
Autorrespeto: Es atender y satisfacer nuestras necesidades (valores, gustos, inte-

reses, etc.) y expresar convenientemente nuestros sentimientos y emociones.
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Ejercicio 12. Asertividad

Asertividad se refiere a defender los derechos propios expresando lo que se cree,

piensa y siente de manera directa, honesta, clara y en un momento oportuno.

Las relaciones interpersonales pueden ser una importante fuente de satisfacciéon

si existe una comunicacién abierta y clara; pero si esta comunicacién es confusa

y agresiva, suele originar problemas.

Instrucciones: Completar el siguiente esquema. Las caracteristicas de una perso-

na asertiva son:

oh B gs B =

Ejercicio 13. Soy estresor

Material: Lista de verificacién. De acuerdo con la teoria de Williams y Cooper

(1998), marcar una opcién nos convierte en un potencial estresor.

Expreso mi molestia con los demas, a tal grado que tengo frecuentes
discusiones

Los demas me consideran un excelente amigo

Me es dificil aceptar mis errores

Me fastidia tener que trabajar atendiendo a personas incompetentes
Soy capaz de enfrentarme para que otros acepten mi punto de vista
Facilmente discuto con los demas

Creo que los demas saben menos que yo

En mi trabajo recibo premios por mi desempeiio

Suelo llegar a ser el centro de discusiones

Mis supervisores tienen menos capacidad que yo
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Activacion y relajacion musculares

La activacion y la relajacién musculares son dos conceptos relacionados con el es-
tado y el funcionamiento de los musculos. Ambos términos se refieren a procesos
fisiologicos diferentes que estan involucrados en la contraccién y la relajacion de
las fibras musculares.

La activacion muscular se refiere al proceso mediante el cual se estimulan las
fibras musculares para que se contraigan y generen fuerza. Cuando se activa un
musculo, las sefiales nerviosas llegan a las fibras musculares, lo que provoca una
serie de reacciones bioquimicas que conducen a la contraccién. La activacién mus-
cular puede ocurrir de manera voluntaria (cuando una persona realiza una accién
de forma consciente) o involuntaria (como en el caso de reflejos o respuestas auto-
maticas del cuerpo).

Por su parte, la relajaciéon muscular es el proceso mediante el cual los muscu-
los vuelven a su estado de reposo o descarga de la tensién. Cuando cesa la activacién
nerviosa, las fibras musculares dejan de contraerse y se relajan. La relajaciéon mus-
cular es fundamental para permitir el movimiento fluido, ya que después de una
contraccion, los musculos necesitan recuperarse y estar listos para ser activados
nuevamente.

Ambos son procesos esenciales para el funcionamiento saludable del sistema
musculoesquelético y para realizar actividades cotidianas como simples movimien-
tos y actividades complejas. La falta de activacién o relajacion adecuada puede lle-
var a problemas como fatiga muscular, rigidez y reduccién del rendimiento fisico.

La activacién y la relajacién muscular pueden beneficiarse con el estiramiento
y el calentamiento antes de realizar actividades fisicas demandantes, asi como con
ejercicios de relajacion y estiramientos posteriores para ayudar a los musculos a re-
cuperarse y reducir la tensién acumulada. El yoga, la meditacién y la atencién plena
(mindfulness) son herramientas valiosas para promover tanto la activacién como la
relajacién muscular, asi como para mejorar el bienestar general.

A continuacién, se presentan diversos ejercicios que pueden implementarse
en el programa de bienestar psicolégico, para ser ejecutadas durante las sesiones
o dejarse a manera de tareas extra-aulas. Se sugiere acompanarse con musica ade-
cuada; si es para la activaciéon puede ser la denominada para sport o si es para la
relajacion, puede ser musica acuética o instrumental. El volumen puede adecuarse
a criterio del facilitador. Recuerde que esta guia es de orientacién y no sustituye las

indicaciones de los especialistas en el area.

107



Ejemplo 4

Técnicas de activacion o relajacion muscular

Adaptacion a la activacion muscular en el contexto laboral

Nombre Descripcion Tiempo
Iniciamos parados y se sigue con un movimiento de un paso la-
, teral alternado de las piernas (derecha-izquierda) en mismo eje
Lateral-arriba , . , ( B ) , . 30s
horizontal, a la vez que subimos ambas manos y las bajamos
hasta los hombros.
Pasito Iniciamos parados con movimiento alterno de un pie adelante 30
: ) . s
delante-atras mas el otro y hacia atras. Manos libres.
i : Iniciamos parados con dos pasos laterales derecha-izquierda
Deslizamiento ) . . e
cada pie se coloca detras del otro al finalizar cada movimiento. 30 s
lateral .
Manos libres.
, . Iniciamos parados colocamos un pie tras el otro de forma al-
Pie alterno atras 30s
terna.
Iniciamos parados abiertos de pierna. Juntamos los pies apo-
Paso lateral . , . . . 30s
yando alternadamente cada pierna.
, Alternamos un paso atras con manos arriba. Pies al centro y
Paso atras ) 30s
brazos en angulo recto.
, Patada al frente alternando pies y equilibrando con brazo con-
Patada y arriba , ) Piesyed 30 s
trario arriba.
, Alternar levantamiento de rodilla y tocar dos veces con ambas
Toque de rodilla o L 30's
manos que subiran y bajaran.
Marcha Caminata en mismo sitio. Equilibrando con brazos alternos. 60 s

Nota. Véase Walks of Life Espaiiol (2021).
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Trabajo muscular para fortalecer columna vertebral

Nombre Descripcion Tiempo
Iniciamos sentados con la espalda en dngulo recto.
Cuello ) 3s
Brazos descansando en piernas.
Flexion cuello Movimiento suave hacia adelante y regresa al punto inicial. 30 s
Extensién cuello Movimiento suave haca atras y regresa al punto inicial. 30s
Inclinacién Movimiento suave al lado derecho en 45 grados. 30s
lateral cuello Movimiento suave al lado izquierdo en 45 grados. 30s
) Posicion sentada con movimientos suaves. Manos en la nuca
Abdominal 1 e 30s
y tocamos con codo derecho la rodilla izquierda.
; Posicién sentada con movimientos suaves. Manos en la nuca
Abdominal 2 . } 30s
y tocamos con codo izquierdo la rodilla derecha.
Posicién sentada al borde frontal de la silla, estira la columna
Espalda-muslo  con manos sostenidas al mueble. Dobla la rodilla durante 10s.  60s
Has tres repeticiones con cada pie.
Posicion sentada al borde frontal de la silla, estira la columna
con manos sostenidas al mueble. Extiende la pierna en angulo
Muslo-espalda p. i = 60 s
recto a la columna durante 10 s. Has tres repeticiones con cada
pierna.
Marcha Caminata en mismo sitio. Equilibrando con brazos alternos. 60 s
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Trabajo muscular preparacion para levantar cargas

Nombre Descripcion Tiempo
Caminata en mismo sitio. Equilibrando con brazos laterales en
Marcha . .. , , , 60 s
45 °C con movimientos ligeros hacia arriba, de forma alterna.
, ) Iniciamos sentados en angulo recto con la espalda. Brazos des-
Giro cintura . 60 s
cansando en piernas.
. . Movimiento suave. De pie subir la rodilla derecha y tocar con
Subir rodilla P L . y . 60 s
la mano derecha. Alternar el movimiento con la izquierda.
Sentadilla Movimiento suave al lado derecho en 45 grados. 30 s
Caminata en mismo sitio. Equilibrando con brazos laterales en
Marcha . L . . . 60 s
45 °C con movimientos ligeros hacia arriba, de forma alterna.
De pie, dar un paso corto al frente y doblar ambas rodillas a
Zancada F pEme 4 60 s
45 °C, alternar los pies.
Marcha Caminata en mismo sitio. Equilibrando con brazos alternos. 30s
Relajacion muscular progresiva, técnica Jacobson
Nombre Descripcion Tiempo
. Posicién sentada, ojos cerrados. Seguira secuencia de tensién
Concentraciéon . . . . 60 s
muscular al inspirar, durante 5 s y relajar al expirar durante 10 s.
Tensar desde los pies hasta las piernas (pie, gemelos, rodilla,
Piernas muslo y gliteos), inspirar profundamente (5 s). 60 s
Relajar lentamente con expiracién lenta (10 s).
Tensar el pecho al inspirar (5 s), relajar los musculos al expirar
Pecho P P &8 J P 60 s
(10 s). No levantar hombros.
Expresar alegria al inspirar aire (5 s), expresar tristeza al exhalar
Rostro . p & P R 30s
aire (10 s).
Mantener relajado la mayor parte de los musculos. Puede apo-
Cuerpo general y JORD 2 60 s

yarse con musica de fondo, acuatica o instrumental.
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Capitulo 8
El cierre en la intervencion
psicosocial para el bienestar

C onsenso en la adopcion de decisiones

Para alcanzar el consenso en la toma de decisiones en relacién con el bienestar
psicolégico de los trabajadores, es importante considerar los aspectos del compor-
tamiento grupal y la dinamica del trabajo en equipo.

En este contexto, la promocién de una comunicacién franca y transparente
juega un rol fundamental. Crear un espacio donde todas las partes involucradas
puedan compartir sus opiniones, inquietudes y puntos de vista con apertura y trans-
parencia, facilita una mejor comprensién mutua y sienta las bases para la construc-
cién de consensos solidos.

En entornos laborales compartidos, es imperativo la inclusién de todas las par-
tes involucradas. Por ello, se debe garantizar la participacién de la totalidad de los
trabajadores en el proceso de toma de decisiones. Esto incluye a empleados, lideres,
representantes sindicales (en caso de existir), profesionales de recursos humanos y
otros expertos relevantes. Cada grupo puede aportar diferentes perspectivas y cono-
cimientos que revisten de importancia para tomar decisiones fundamentadas.

La funcién primordial para estructurar un mapa de riesgo psicosocial conlleva
la recopilacién de datos y evidencia; para ello, es importante obtener datos y regis-
tros relevantes sobre el bienestar psicoldgico de los trabajadores. Esto puede incluir
encuestas de satisfaccién laboral, opiniones de los empleados, analisis de datos de
salud mental, investigaciones cientificas y buenas practicas del sector. La evidencia

respaldada en datos contribuira a fundamentar las decisiones tomadas.
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En toda organizacion, la formulaciéon y comunicacién de una visién posibilita
el establecimiento de metas y objetivos claros. Se requiere definir acciones, respon-
sables y plazos concretos para mejorar el bienestar psicolégico de los trabajadores.
Estos lineamientos deben ser realistas, medibles y alcanzables. Al establecer metas
claras, se facilita el proceso de toma de decisiones y se impulsa un enfoque comun
hacia el bienestar psicoldgico.

El lider del capital humano, responsable del bienestar y satisfaccién del equipo
en una organizacion, fomenta la colaboracién y la biisqueda de soluciones conjun-
tas. Se relaciona con los colaboradores para generar propuestas conjuntas, abarcan-
do la salud fisica, psicolégica y del cuidado del entorno. Motiva a los participantes
a contribuir con ideas, compartir experiencias y colaborar para identificar las solu-
ciones mas efectivas para fomentar el bienestar psicolégico de los trabajadores.

En una empresa socialmente responsable, cada miembro participa en la eva-
luacién continua y recibe retroalimentaciéon sobre sus logros. Participan en la me-
jora continua, tanto en el desempeno de sus colaboradores como en el cuidado de
los recursos materiales y herramientas de trabajo. Ademas, aprenden comporta-
mientos colaborativos de bienestar que pueden compartir con sus familiares y seres
cercanos.

Al promover el compromiso con el bienestar psicolégico en todos los niveles
de la organizacion, se estableceria una cultura que valore y de prioridad a la salud
mental y el bienestar de los empleados. Para ello, es crucial contar con el respaldo
y la asignacién de recursos adecuados por parte de la alta direccién para respaldar
las decisiones y acciones orientadas al bienestar psicolégico.

La inclusiéon de diferentes perspectivas, el uso de datos y evidencia, la colabo-
racion y la evaluacién continua son elementos clave para lograr un enfoque integral
y efectivo en la mejora del bienestar psicolégico en el entorno laboral.

El reconocimiento del bienestar psicolégico de un trabajador se cimenta en
una evaluacién integral de su estado mental, emocional y social. Dado que es un
concepto multifacético y complejo, no existe un tnico criterio universal para deter-
minarlo. Sin embargo, diversos indicadores y factores se consideran al evaluar el
bienestar psicolégico de un trabajador.

Por tanto, el responsable del cuidado de la seguridad y salud de los miembros
de una organizacién, principalmente en lo concerniente al bienestar subjetivo, debe

considerar los siguientes aspectos del trabajador:

112



e Salud mental. Se evalta el estado de la salud mental del trabajador, incluyendo
la ausencia de trastornos psicolégicos diagnosticados, como la depresion, la
ansiedad, el estrés crénico y otros trastornos mentales.

e FEquilibrio emocional. Se observa la capacidad del trabajador para manejar y
regular sus emociones de manera saludable. Esto implica una capacidad ade-
cuada para reconocer, expresar y regular las emociones de manera construc-
tiva.

e Satisfaccion laboral. Se considera el grado de satisfaccién y gratificacién que
experimenta el trabajador en su empleo. Un trabajador con bienestar psicol6-
gico tiende a sentirse satisfecho y comprometido con su trabajo, encontrando
significado y valor en lo que hace.

* Relaciones sociales. Se evaltua la calidad y el apoyo de las relaciones sociales
del trabajador, tanto dentro como fuera del entorno laboral. Las relaciones
sociales saludables y el apoyo social adecuado contribuyen al bienestar psico-
l6gico.

e Autonomia y control. Se observa el grado de autonomia y control que tiene el
trabajador sobre su trabajo y su entorno laboral. Un mayor nivel de autono-
mia y capacidad para tomar decisiones se relaciona con un mayor bienestar
psicolégico.

e FEquilibrio entre vida laboral y personal. Se evalia la capacidad del trabajador
para equilibrar las demandas del trabajo con las demandas de su vida perso-
nal. Un buen equilibrio entre trabajo y vida personal se considera un indica-
dor de bienestar psicolégico.

e Autoestima y confianza. Se evalua la percepciéon que el trabajador tiene de si
mismo, su autoestima y confianza en sus habilidades y capacidades. Una au-
toestima saludable y una confianza adecuada contribuyen al bienestar psico-

l6gico.

Cabe destacar que el bienestar psicolégico es un proceso dinamico que puede
variar en distintos momentos y situaciones. El reconocimiento del bienestar psico-
l6gico de un trabajador implica una evaluacién integral y contextualizada, que tiene
en cuenta multiples factores y considera la percepcion y experiencia subjetiva del

individuo.
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En un enfoque ideal, el reconocimiento del bienestar psicolégico de un traba-
jador se sustenta en una evaluacién realizada por profesionales de la salud mental,
como psicologos o especialistas en recursos humanos con la capacitacién necesaria.
Estos expertos utilizan herramientas y técnicas de evaluacién apropiadas para este
proposito.

La disponibilidad de evidencia estadistica es indispensable para la evaluacion
del bienestar psicolégico y los factores psicosociales. Esta evidencia asegura que las
decisiones tomadas estén respaldadas por criterios cientificos y éticos reconocidos
a nivel internacional.

Las evidencias estadisticas proporcionan una base objetiva para comprender
la magnitud y la prevalencia de los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo. Per-
mite obtener datos numéricos y mediciones precisas sobre la frecuencia, la intensi-
dad y la distribucién de los factores de riesgo psicosocial.

Los analisis cuantitativos y cualitativos de los datos recopilados permiten
identificar patrones y tendencias que pueden revelar relaciones causales entre los
factores de riesgo psicosocial y los impactos en la salud mental y el bienestar de los
trabajadores.

Con datos validos y fiables se prioriza atender a los riesgos psicosociales mas
relevantes y significativos en un entorno laboral especifico. Ayudan a determinar
qué factores tienen un mayor impacto en la salud mental de los trabajadores y a
focalizar los esfuerzos en areas clave para implementar intervenciones preventivas
y de control de riesgos.

Si contamos con elementos, datos o evidencias sensibles y especificas, se pue-
den disefiar e implementar intervenciones existentes o innovadoras para completar
las politicas publicas, institucionales o especificas en materia de prevencién y con-
trol de riesgos.

Fomentar el monitoreo sistematizados del comportamiento del trabajador per-
mite medir el impacto de las intervenciones implementadas, evaluar los cambios en
la prevalencia o la intensidad de los factores de riesgo y realizar ajustes o mejoras
en las estrategias de gestion de riesgos.

De esa manera, contar con evidencias estadisticas en los riesgos psicosociales
es esencial para comprender la magnitud del problema, fundamentar cientifica-
mente las acciones, identificar prioridades, tomar decisiones informadas, monito-

rear y evaluar los resultados y crear conciencia sobre la importancia del bienestar
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psicolégico en el entorno laboral. La estadistica es una herramienta valiosa para
comprender y abordar eficazmente los riesgos psicosociales en beneficio de los tra-
bajadores y las organizaciones.

El abordaje del desarrollo cognitivo humano y su relaciéon con el comporta-
miento nos permite reconocer cémo el desarrollo evolutivo conlleva cambios cuali-
tativos en respuesta a las interacciones con el entorno, la genética, la estimulacion,
la historia personal y la influencia cultural. Se destaca la importancia de la organi-
zacién y conexion del conocimiento en la aplicacion de estrategias, lo cual facilita
el acceso a la informacién y el aprendizaje.

Al respecto, se distinguen tres enfoques epistemoldégicos principales: raciona-
lismo, el empirismo y el constructivismo. El racionalismo postula que el aprendiza-
je se basa en conocimientos innatos. El empirismo enfatiza la experiencia sensorial
como base del conocimiento. El constructivismo busca conciliar ambos enfoques al
reconocer que el conocimiento emerge de la interaccién entre lo innato y la expe-
riencia.

En relacion con el desarrollo del lenguaje, se plantea un debate sobre las pos-
turas innatistas y la evidencia cientifica. Desde el nacimiento, el cerebro humano
presenta estructuras diferenciadas que contribuyen al desarrollo del lenguaje; no
obstante, se destaca la importancia de la estimulacién y la interaccién social en su
adquisicion.

El concepto de conocimiento estratégico se presenta como un conjunto de
métodos que facilitan la ejecucién de tareas. Se establece una diferencia entre los
procesos controlados, que exigen una mayor inversién de tiempo y esfuerzo mental,
y los procesos automaticos, que se agilizan y optimizan con la practica. Se mencio-
nan las estrategias de memoria, almacenamiento y comprension semantica, desta-
cando su relevancia en el proceso de aprendizaje y en la resolucién de problemas.

En el contexto educativo, se resalta que el uso de estrategias se desarrolla du-
rante la infancia y se ajusta conforme a las particularidades y habilidades de cada
individuo. Se menciona el ejemplo de la repeticién como una estrategia comiinmen-
te utilizada en el proceso de estudio; no obstante, se hace hincapié en la relevancia
de que los estudiantes progresen hacia el empleo de estrategias mas eficaces y apro-
piadas a medida que avanzan en su trayectoria educativa.

Resaltar la relevancia del aprendizaje y el conocimiento en el proceso evo-

lutivo de los seres humanos enfatiza la necesidad de contar con un conocimiento
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organizado y conectado para facilitar la aplicacion de estrategias y el acceso a la
informacién. Asimismo, la memoria desempefia un rol esencial en la estructuracién
cognitiva y en la vinculacion de saberes previos con nueva informacién, lo que con-
tribuye de manera significativa a un aprendizaje eficaz.

En general, esta base tedrica ofrece un fundamento sélido para comprender
tanto el comportamiento humano como el desarrollo cognitivo. Se exploran aspec-
tos fundamentales como el proceso de aprendizaje, la funciéon de la memoria y la
interrelacion entre el conocimiento previo y la adquisicién de nueva informacion.
Ademas, se abordan enfoques epistemolégicos importantes, lo que refleja una com-

prensién profunda de las diferentes perspectivas tedricas.
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