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TITULO: Identificacion de rasgos de personalidad y su incidencia en la
salud sicosocial de los colaboradores con discapacidad en Cerveceria
Nacional S.A., Propuesta de un programa de mejoramiento de la calidad de

vida de este grupo vulnerable”

Autor: Punguil Cousin Elizabeth
Tutor: MsC. Clara Lilian Gutiérrez Ramon

RESUMEN

De acuerdo al CONADIS hoy en el Ecuador existen 361511 personas en el
registro nacional de discapacidades, de estas, 80698 corresponden a la
provincia del Guayas, y 51681 a Pichincha. Cerveceria Nacional S. A. como
parte de su Visidon procura “ser la mejor fuente de empleo” para todos los
ecuatorianos sin distincibn de ningun tipo; entre sus Valores
Institucionales menciona “Nuestra gente es nuestra ventaja mas duradera”
y en cumplimiento al articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades,
cuenta en su planilla con 70 colaboradores con discapacidad, ocupando
diversidad de cargos en las plantas de Guayaquil y Quito. El objetivo
general fue ldentificar rasgos de personalidad y su incidencia en la salud
sicosocial de estos colaboradores. Sobre la base de los test aplicados
(Test de frases incompletas de Sacks, Cuestionario Salamanca de
trastornos de personalidad, Andlisis caracterolégico de Mauricio Gex) se
diaghosticé que el: 66% presenta Leve Inestabilidad Emocional Personal y
Social. 34% presentan moderada inestabilidad en las mismas areas, Segun
el test de Navarra la mayoria de sujetos de estudio manifiestan que el Area
de Participacion, Implicacién, Responsabilidad tiene un estado:
Inadecuado. La tendencia empeora hacia Muy Inadecuado en las cifras
generales para el Area de: Formacion, Informacién, Comunicacién. Por otra
parte, el Area de Gestién del tiempo tiene un estado: Muy Inadecuado, en

Guayaquil e Inadecuado en Quito. De acuerdo al Inventario de violencia y
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acoso psicoldgico en el trabajo “lvapt-Pando”, existe Violencia Sicoldgica,
de Mediana Intensidad. Acoso sicolégico Medio. Los casos diagnhosticaos
pertenecen al area Administrativa (Tele ventas y RR. HH.), estas podrian
considerarse las zonas mas estresoras de la compafiia. Existen dos tipos
de Acoso Psicolégico: Horizontal (entre iguales), y Vertical Descendente
(de sus superiores). La propuesta es una constancia de que al tratar con
colaboradores con discapacidad se debe considerar su condicion,
derechos, y estrategias de beneficios y demandas pertinentes en cada caso
fomentando a su desarrollo y participacion plenay efectiva en la empresay

en igualdad de condiciones.
DESCRIPTORES:

Rasgos de personalidad, Salud sicosocial, Colaboradores con

discapacidad
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TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI
DIRECTION OF GRADUATE PROGRAMS
MASTERS DEGREE IN SECURITY AND PREVENTION OF OCCUPATIONAL
RISKS
TITLE: Identification of personality traits and their impact on the psychosocial
health of partners with disabilities in National Brewery A.S., Proposal for a
programme of improvement of the quality of life of this vulnerable group.

Author: Punguil Cousin Elizabeth
Tutor: MsC. Clara Lilian Gutiérrez Ramon

SUMMARY
According CONADIS, nowadays in Ecuador there are 361511 in the disabled
national registry people, from these 80698 belong to Guayas Province, and
51681 to Pichincha. National Brewery A.S. as vision seeks “to be the best

employment source " for all Ecuadorians without any distinction kind;
among its institutional values mentioned "our people are our most durable
advantage" and in fulfilment to the article 47 of the Disabilities
Constitutional Law, account in its chart with 70 disability collaborators,
addressing diversity of positions in the companies of Guayaquil and Quito.
The overall objective was to identify personality traits and their impact on
the psychosocial health of these collaborators. On the basis of the applied
test (Test of incomplete sentences of Sacks, personality, character analysis
of Mauricio Gex, Salmaca disorders questionnaire) was diagnosed that the:
66% presents slight instability emotional Personal and Social. 34%
presents moderate instability in the same areas, according to the Navarre
test the majority of study subjects manifest that the participation,
involvement and responsibility has a State: inadequate. The trend toward
worse very inadequate in the overall figures for the area of: Education,
Information, Communication. On the other hand, the time management
Area has a status: very inadequate in Guayaquil, and inadequate in Quito.
According to the inventory of violence and psychological harassment at
work "Ilvapt-Pando"”, there is psychological violence, of medium intensity,
average psychological harassment. Diagnosed cases belong to the

administrative area (Tele sales and RR. HH), these could be considered the
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most stressful areas in the company. There are two types of psychological
harassment: Horizontal (between partners), and top-down Vertical (of his
superiors). The proposal is a record of that, when dealing with employees
with disabilities it should be considered its rights conditions, strategies of
benefits and relevant demands in each case by promoting their
development, full and effective participation in the company on equal

terms.

Descriptors:

Personality traits, Psychosocial health, Disability collaborators.
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INTRODUCCION

El presente trabajo deja de manifiesto que es posible responder de modo
apropiado a las necesidades especificas de los discapacitados en el entorno
laboral e intenta ser un apoyo sustancial para su salud sicosocial.

En el Ecuador existen 361511 personas en el registro nacional de
discapacidades, de estas, 80698 en Guayas, y 51681 en Pichincha. Cerveceria
Nacional S. A. como parte de su Visién procura “ser la mejor fuente de empleo”
para todos los ecuatorianos sin distincion de ningun tipo; entre sus Valores
Institucionales menciona “Nuestra gente es nuestra ventaja mas duradera” y en
cumplimiento al articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades, cuenta con
70 colaboradores con discapacidad, ocupando diversidad de cargos en las

plantas de Guayaquil y Quito.

Gracias al creciente interés por los factores de riesgo psicosocial, existe
suficiente evidencia cientifica sobre las dimensiones del entorno psicosocial del
trabajo con mutua influencia sobre el estado de salud. La autora relaciona
rasgos tan unicos como los de la personalidad con la incidencia de estos en la

salud sicosocial del personal vulnerable de la compaiia.

Erroneamente se considera a los factores de riesgo psicosocial como los
relacionados con trastornos de salud mental. Si bien existe una asociacion
estrecha y a corto plazo, estos riesgos laborales causan también problemas
biolégicos, sin duda alguna un colaborador con su salud en desequilibrio implica

altos costos para la compafdia, para si, para su familia y en si la sociedad.

Son altos los costos para la empresa cuando un colaborador es
reemplazado de manera temporal o permanente. Sumense los costos de
reclutamiento, seleccién, contratacién, induccién entrenamiento al nuevo
personal y la indemnizacion por enfermedad, accidente, despido o renuncia.
Este recorte del ingreso familiar para el colaborador y los suyos acarrea
problemas en su presente y futuro laboral, personal, profesional, familiar y social.
Para el colaborador, su familia y la compafiia es mas rentable prevenir posibles

situaciones criticas antes que enfrentar las perdidas.



La utilidad practica de la investigacion es el programa para mejorar la
calidad de vida de los colaboradores con discapacidad, ademés de los
beneficios para ellos y sus familias, se reduciran las pérdidas econdmicas para la
empresa. Metodolégicamente, la informacion resultante de la investigacion
facilitaria la administracion de personal con discapacidad y la prevencion de
riesgos para su salud desde el proceso de convocatoria reclutamiento y
seleccion. El tema abordado tiene novedad cientifica al no haber sido
considerado con antelaciébn en la compaiiia, convirtiéndose en el punto de

partida para otras investigaciones.

El respaldo y autorizacién del Director Nacional de Salud, de los
colaboradores con discapacidad, la existencia del recurso técnico y cientifico, el
sustento bibliografico y legal asi como el conocimiento y experiencia de la
investigadora, hacen factible la investigacién. Ademas es relevante a nivel social,
considerando que las personas con discapacidad son discriminadas por si
mismas y por gran parte de la sociedad, la investigacion permitira identificar los
rasgos de personalidad para tomar correctivos que disminuyan las afecciones a
su salud sicosocial; este es ademas el Objetivo general, que se concretara a
través el cumplimiento de los Objetivos especificos: Aplicar baterias sicotécnicas
a la totalidad de colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A
para sustentacién de la variable independiente. Determinar el estado de la salud
sicosocial para su contraste con los rasgos de personalidad. Y Proponer el
disefio de un programa para el mejoramiento de la calidad de vida de este grupo

vulnerable. El paradigma que orienté la investigacion es el cualicuantitativo

En el Capitulo | Problematizacion, se presentan: el Planteamiento del
problema, su Contextualizacién, Analisis critico, la Prognosis y su respectivo
control, las delimitaciones: Temporal, Espacial y de Contenido; la Formulacion
del Problema, Justificacion de la investigacién, las utilidades practica y
metodoldgica, la Novedad cientifica, Factibilidad, Relevancia social, los Obijetivos

de la investigacion, general y especificos.

El Capitulo Il Fundamento Tedrico, sustenta bibliograficamente la
investigacion partiendo de los Antecedentes para luego conocer la compafiia

Cerveceria Nacional S.A. : Antecedentes, Misién, Vision y Valores; en cuanto a



Personalidad, se aborda la Definicion, Rasgos, Tipos y Trastornos de
personalidad; Temperamento; Salud Sicologica, Social y Sicosocial:
Definiciones, Causas y Efectos; Persona con discapacidad: Definicién, Tipos y
Causas; sobre Calidad de vida laboral, se trata su Definicion y Aplicaciones.

Cuatro acapites conforman el Capitulo Ill Metodologia: Disefio de la
investigacion, Instrumentos de recoleccion de datos, Procedimientos de la
investigacion y Procesamiento y andlisis. El primer acépite analiza la Modalidad,
Forma, Nivel, Tipo de Investigacion, Metodologia, Unidad de Estudio, Métodos,
Técnicas e Hipotesis con sus respectivas Variables, Unidad de observacion y
Operacionalizacion. El segundo acapite trata de las Generalidades y Consigna
de cada Test aplicado: Test de frases incompletas de Sacks, Cuestionario
Salamanca de trastornos de personalidad, Analisis caracteroldgico de Mauricio
Gex, tipologia de Heymans y Le Senne, Factores psicosociales. Identificacién de
situaciones de riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral, Inventario de

violencia y acoso psicoldgico en el trabajo “lvapt-Pando”.

Se realiza el Analisis e interpretacion de resultados, en el Capitulo 1V, la
Apreciacion diagndstica general del grupo valorado, se realiza primero con Datos
demograficos, como: Total de Colaboradores Evaluados, Estado Civil, Tipos de
discapacidad, Carnet del CONADIS. Luego, se muestra la Interpretacién de cada
uno de los test aplicados, lo que permite emitir una Apreciacion diagndéstica tanto
de la Personalidad de los colaboradores evaluados como de la Salud laboral, y
el establecimiento de quiénes requieren ser parte de un Proceso de atencidn
Psicolégica Individual. Con la informacion anterior se procede a la Comprobacion

de hipétesis.

Luego de las Conclusiones y Recomendaciones, en el Capitulo V esta la
Propuesta, su Titulo, Introduccién, Justificacion, Objetivos General y Especificos,
Fundamentacion teorica, Desarrollo de la propuesta, que abarca tres areas: Area
de salud fisica del programa, Area de salud social del programa, Area de salud

sicoldgica del programa finalmente se desarrolla la Operatividad del programa.



CAPITULO |
PROBLEMATIZACION

1.1. Planteamiento del problema
a. Contextualizacion
En www.conadis.gob.ec se registra que hoy en el Ecuador existen
361511 personas en el registro nacional de discapacidades, de estas, 80698
corresponden a la provincia del Guayas, y 51681 a Pichincha.

Cerveceria Nacional S. A es una empresa subsidiaria de SABMillerPLC
gue se dedica a la elaboracion y comercializacion de cervezas y bebidas
refrescantes. A lo largo de la historia se distingue por la calidad de sus productos
y servicios, logrando la confianza y preferencia de los consumidores
ecuatorianos tanto en el pais como en las colonias de ecuatorianos en el
extranjero. Con una capacidad de produccion de mas de 3'000.000 de hectolitros

anuales, tienen una participacion de mercado del 94%.

Cerveceria Nacional S. A. como parte de su Vision procura “ser la mejor
fuente de empleo” para todos los ecuatorianos sin distincién de ningun tipo; entre
sus Valores Institucionales menciona “Nuestra gente es nuestra ventaja mas
duradera” y en cumplimiento al articulo 47 de la Ley Organica de
Discapacidades, cuenta en su planilla con 70 colaboradores con discapacidad,

ocupando diversidad de cargos en las plantas de Guayaquil y Quito.

b. Analisis critico
Con respecto a rasgos de personalidad y enfermedades sicosociales
existen multiples investigaciones que tratan de manera independiente estos
temas; por lo que este trabajo representara la sintesis y argumentacion de la
informacion ya existente, ademas de la aplicacién al contexto de la produccién
de bebidas refrescantes, el aporte de la autora radicara en relacionar rasgos tan
unicos como los de la personalidad con la incidencia de estos en la salud

sicosocial del personal vulnerable de la compafdia.



Gracias al creciente interés por los factores de riesgo psicosocial, existe
suficiente evidencia cientifica sobre las dimensiones del entorno psicosocial del

trabajo con mutua influencia sobre el estado de salud.

Erroneamente se considera a los factores de riesgo psicosocial como los
relacionados con trastornos de salud mental. Si bien existe una asociacién
estrecha y a corto plazo, estos riesgos laborales causan también problemas
biolégicos como trastornos cardiovasculares (infartos cardiacos y cerebrales) o
sociales (consumo de sustancias adictivas, fallas en las relaciones intra e

interpersonales...)

Para aclarar esta confusion se abordaran, desde el punto de vista de la
salud ocupacional, dos analisis de los factores de riesgo psicosocial que
muestran evidencia abrumadora de relacion con el estado de salud: el que
considera como principales determinantes de la salud las exigencias
psicoldgicas, el control sobre el trabajo, el apoyo social de comparneros vy
superiores y el que tiene en cuenta los rasgos de personalidad de cada
individuo. Estos dos abordajes son complementarios, desde la practica, al
realizar una evaluacion de riesgos psicosociales en cualquier empresa se miden
tanto las exigencias psicologicas, el control, el apoyo social de pares y
superiores, lo original serda no tratarlo como algo global, generalizado y

generalizable sino como percepcién individual propia de los rasgos de cada uno.

La reaccion frente al ambiente es diferente unos se controlan mas que
otros, pero también es verdad que hay situaciones que suponen un mayor riesgo
para la salud y el bienestar. Sin embargo la “naturaleza compleja” de los
trastornos de salud relacionados con el estrés laboral, derivada de las
caracteristicas individuales. Se trata, como en otros problemas de salud laboral,

de identificar el riesgo para aplicar las correspondientes medidas preventivas.

Los directivos suefian con colaboradores responsables que trabajen
como si la empresa fuera suya, con iniciativa, satisfechos por haber dejado lo
mejor de si mismos en la jornada. El convencimiento de que se puede contar en
la plantilla de las empresas con este tipo de personas, depende de que las

empresas gestionen sus recursos humanos con un poco mas de inteligencia y



menos negligencia, como a seres humanos diferentes uno del otro y no como

maquinas idénticas.

c. Prognosis
Los rasgos de personalidad afectan la salud psicosocial de los
colaboradores discapacitados de Cerveceria Nacional.

Son altos los costos para la compafila cuando un colaborador es
reemplazado de manera temporal o permanente. Sumense los costos de
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion entrenamiento al nuevo
personal, ademas de la indemnizacién por enfermedad, accidente, despido o
renuncia. Este recorte del ingreso familiar para el colaborador y los suyos
acarrea problemas en su presente y futuro laboral, personal, profesional, familiar
y social. Tanto para el colaborador, su familia y para la compafia es mas
rentable prevenir posibles situaciones criticas antes que enfrentar las pérdidas

econémicas.

d. Control de prognosis
Un programa, mejorara la salud psicosocial de los colaboradores con

discapacidad en la cerveceria nacional y no afectara su salud.

Dicho programa debera abarcar la salud integral del colaborador: salud
fisica de la cual estara al pendiente el Dispensario médico, salud social
monitoreada y potenciada por el area de trabajo social, y salud sicologica
equilibrada a través de capacitaciones de tipo terapéutico Personal Emocional
de Autoconocimiento, Autoestima, automotivacion y Autorrealizacion desde El

ser Humano-colaborador hacia la Empresa.

e. Delimitacion

v' Temporal, La presente investigacion tomé tres meses, de marzo a junio
del 2014, este tiempo se establecié considerando la existencia de
informacién previa en las historias clinicas y fichas criticas de cada
colaborador, las cinco horas individuales requeridas para la aplicacion de
3 instrumentos de diagnéstico y evaluacioén sicolégica y dos instrumentos

de medicion de riesgos y enfermedades sicosociales. La sustentacion



bibliografica y el procesamiento de datos en el trabajo de gabinete, el
disefio de una propuesta de prevenciébn y control asi como la

presentacion del informe final, completaron el tiempo indicado.

v/ Espacial, La investigacion se realiz6 en las plantas tanto de Quito como
de Guayaquil de Cerveceria Nacional S.A.

v' Contenido, Rasgos de personalidad y salud sicosocial en colaboradores

con discapacidad de Cerveceria Nacional S.A.

1.2. Formulacién del Problema
¢Influyen los rasgos de personalidad en la salud sicosocial, de los

colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A?

1.3. Justificacion de la investigaciéon
a. Utilidad practica
La utilidad préactica de la investigacion es el programa para mejorar la
calidad de vida de los colaboradores con discapacidad, ademas de los
beneficios para él y su familia, se reduciran las pérdidas econdémicas para la

empresa.

b. Utilidad metodolégica
La informacion resultante de la investigacion facilitaria la administracion
de personal con discapacidad y la prevencion de riesgos para su salud desde el

proceso de convocatoria reclutamiento y seleccion.

c. Factibilidad
El respaldo y autorizacién del Director Nacional de Salud, de los
colaboradores con discapacidad, la existencia del recurso técnico y cientifico, el
sustento bibliografico y legal asi como el conocimiento y experiencia de la

investigadora, hacen factible la investigacion.

d. Relevancia social
Considerando que las personas con discapacidad son discriminadas por

si mismos y por gran parte de la sociedad, la investigacion permitird determinar



los rasgos de personalidad para tomar correctivos que disminuyan las afecciones
a su salud sicosocial.

1.4. Objetivos de la investigacion
a. Objetivo general
Identificar rasgos de personalidad y su incidencia en la salud sicosocial
de los colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S.A.y proponer

un programa de mejoramiento de la calidad de vida de este grupo vulnerable.

b. Objetivos especificos

1. Aplicar baterias sicotécnicas a los colaboradores con discapacidad en
Cerveceria Nacional S. A para sustentacion de la variable independiente.

2. Determinar el estado de la salud sicosocial para su contraste con los rasgos
de personalidad.

3. Proponer el diseno de un programa para el mejoramiento de la calidad de

vida de este grupo vulnerable.



CAPITULO I
FUNDAMENTO TEORICO

2.1. Antecedentes

Los antecedentes investigativos son: en primer lugar Aparicio (2001)
presenta su investigacion acerca de la Evaluacion de la personalidad mediante
el modelo de Theodore Millon en el &mbito laboral, como Memoria para optar al
grado de Doctor de Psicologia del Trabajo, en la Universidad Complutense de
Madrid.

En la misma Universidad Dresch (2006), como Tesis doctoral estudio las
Relaciones entre personalidad y salud fisica-psicologica: diferencias segun

sexo-genero, situacion laboral y cultura-nacion.

El andlisis de Lopez (2011): Estilos de personalidad en estudiante que
ingresan a la carrera de sicologia de la Universidad Abierta Interamericana,
Rosario, provincia de Santa Fe. Fue presentado como tesis para optar al titulo de

licenciado en psicologia, de la Universidad Abierta Interamericana de Argentina

2.2. Fundamento teérico

2.2.1. Cerveceria Nacional

La razon social de la empresa en donde se desarroll6 la investigacion es
Cerveceria Nacional S.A, cuenta con dos plantas la matriz se ubica en KM.16 1/2
via a Daule, parque industrial Pascuales, Guayaquil, Ecuador; y la segunda se
encuentra ubicada en Provincia: Pichincha; Ciudad: Quito; Parroquia: Cumbaya,;
Sector: Valle de Tumbaco; Barrio: La Mandarina; Calle Principal: Francisco de
Orellana; Numero: S/N; Calle Secundaria: Rocafuerte; Edificio: Cerveceria
Nacional S. A.; Antiguo Carretero a Tumbaco, kilbmetro 4.5. La actividad que
consta en el RUC de la compafia es: Elaboracién de cervezas y bebidas

refrescantes.

a. Antecedentes
Cerveceria Nacional es una empresa subsidiaria de SABMillerPLC que se

dedica a la elaboracion y comercializacion de cervezas y bebidas refrescantes.



A lo largo de la historia se ha distinguido por la calidad de sus productos

y servicios, obteniendo la confianza y preferencia de los consumidores

ecuatorianos tanto en el pais como en las colonias de ecuatorianos en el

extranjero. Con una capacidad de produccion de mas de 3'000.000 de hectolitros

anuales, tenemos una participacién de mercado del 94%.

Grafico 1 \ﬂsta frontal Edificio Administrativo Planta Quito

Fuente elaboracion Cerveceria Nacional S.A.
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b. Mision
Poseer y cultivar las marcas locales e internacionales preferidas por el

consumidor.

c. Visién

Ser la empresa mas admirada en la industria cervecera mundial.
La mejor fuente de empleo

El mejor socio

Las buenas practicas de SABMiller implementadas.

A A

El portafolio de bebidas mas atractivo

d. Valores

Nuestra gente es nuestra ventaja mas duradera
La responsabilidad es clara e individual
Trabajamos y ganamos en equipo

Entendemos y respetamos a nuestros clientes y consumidores

ok~ 0D PR

Nuestra reputacion es indivisible

2.2.2. Personalidad
a. Definicién

Para Martinez (2009) la personalidad “Es la suma total de las
caracteristicas fisicas, mentales, emocionales y sociales de un individuo, lo que
hacen de cada persona diferente de cualquier otra.” Estructura psiquica de cada
individuo, la forma como se revela por su modo de pensar y expresarse, en sus
actitudes e intereses y en sus actos. Son patrones duraderos de percibir,
relacionarse y pensar acerca del ambiente y de si. La personalidad no es

estética, se desarrolla con el curso de los afios y siempre es cambiante.

b. Rasgos de personalidad
Los rasgos de personalidad son aspectos prominentes que se
manifiestan en una amplia gama de contextos sociales y personales importantes.
Sélo constituyen un trastorno de personalidad cuando son inflexibles y

desadaptativos y provocan malestar subjetivo o déficit funcional significativo.
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Las teorias de los rasgos clasifican a las personas en funcién de un
namero de rasgos. El rasgo puede definirse, en términos generales, como una
marca distintiva. Allport (1977) citado en Polaino, et. al. (2003) lo define como
una predisposicion, una actitud o tendencia a responder de una manera
determinada. Para él, se trata de "un sistema neuropsiquico (peculiar del
individuo) generalizado y localizado, con la capacidad de convertir muchos
estimulos en equivalentes funcionales y de iniciar y guiar formas equivalentes de
conducta expresiva y adaptativa". El componente adaptativo de la conducta se
refiere a su contenido ("qué" conducta), mientras que el componente expresivo
se refiere a "coOmo" se realiza tal conducta. Diferentes personas pueden realizar
una misma actividad (el "qué") pero de maneras muy diversas (el "cémo"); por
ejemplo, se puede participar en una conversacion de manera entusiasta,
agresiva o complaciente. EI componente adaptativo (conversar) es la misma
actividad en todos los casos, mientras que el componente expresivo seria la

manera entusiasta, agresiva o complaciente en que se realiza tal actividad.

Los rasgos son caracteristicas distintivas o cualidades que existen en las
personas. Allport (1977) citado en Polaino, et. al. (2003) propone una distincién
entre rasgos comunes y rasgos individuales. Los rasgos comunes son aquellos
gue se pueden aplicar a todo un grupo de personas que comparten un mismo
contexto cultural, étnico o linguistico. Por su parte, los rasgos individuales forman
un conjunto de disposiciones personales que se basan en experiencias
individuales e implican formas Unicas de organizacién del mundo por parte de

una persona.

En sintesis, la personalidad de un individuo no es innata, se desarrolla a
lo largo de su vida. Allport define: "la personalidad es la organizacion dinamica,
interna al individuo, de aquellos sistemas psicofisicos que determinan su ajuste
Unico a la situacion". Esta definicion atiende tanto a aspectos psicoldgicos como
bioldgicos. Por otra parte, el temperamento es una predisposicién biologica y se

vincula con la naturaleza emocional de un individuo.
c. Tipos de personalidad

Lo primero que hay que hacer para estudiar la personalidad es clasificar

las diferentes facetas que este constructo engloba. Los primeros estudios
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estaban basados en tipologias, los tipos son categorias de personalidad
independiente, es decir, en funcién de los rasgos de un individuo se pertenece a
un tipo u otro de personalidad. BANUELOS, (1989)

En LA PAGINA DE LA VIDA extraida de http://www.proyectopv.org/ se
describe la existencia de tantos tipos de personalidad como rasgos se pueden
describir en la misma. Se habla de introvertidos y extrovertidos, dominantes y
dependientes, seguros e inseguros, equilibrados y desequilibrados, autoritarios y
tolerantes, activos y asténicos, tedricos y practicos, sensibles e indiferentes,
impulsivos y reflexivos, optimistas y pesimistas, interesados y desprendidos,

altruistas y egoistas, coléricos o templados y un largo etcétera.

En términos generales, es muy dificil encontrar personas que
pertenezcan a un solo tipo de personalidad de entre las clasificaciones descritas;
generalmente no existen tipos puros de personalidad, sino tipos mixtos, es decir,
que tienen caracteristicas propias de uno o mas tipos o subtipos, ya que, al fin y
al cabo, la personalidad es una caracteristica puramente individual, en la que
pueden existir rasgos comunes en unas personas respecto a otras, pero sin que
se produzcan dos exactamente idénticas. Cada personalidad es todo un mundo

distinto e inabarcable.

d. Trastorno de la personalidad.
Es un tipo de trastorno conductual que se caracteriza por provocar
considerables problemas para la adaptacion social. La persona que padece el
trastorno de personalidad no siempre ni forzosamente se siente perturbada, pero

en cambio los deméas a menudo la consideran perturbadora o molesta.

2.2.3. Temperamento

Es la conformacion reactiva de un individuo, el aspecto espontaneo de su
personalidad. Procede de la combinacion de disposiciones -caracteristicas
emanadas de sus apetitos, emociones y estados de animo. Lépez (2008) afirma
gue el temperamento “son las diferencias individuales en la reactividad vy
autorregulacion, relativamente biologica.” Se refiere a las disposiciones basicas,
relativamente consistentes, inherentes y que subyacen y modulan gran parte de

la conducta. ElI temperamento implica diferencias en la excitabilidad y la
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inhibiciéon y estd compuesto por factores biolodgicos heredados, por lo que las
disposiciones basicas que componen el temperamento estan presentes desde el
inicio de la vida.

Los tres rasgos que son elementos del temperamento, son: la
emocionalidad que consiste en la intensidad de las reacciones emocionales, la
actividad donde intervienen componentes como el ritmo y el vigor y por dltimo la
sociabilidad que consiste en la preferencia de estar con otras personas en vez

de estar solos.

Segun Martinez (2009) los componentes del temperamento manifiestan:

v' Ritmicidad: Regularidad de los ciclos biol6gicos: alimentacion, suefio y
actividad de los esfinteres.

v" Nivel de actividad: Nivel de energia expresado por el grado de
movimiento.

v' Aproximacién o alejamiento de los estimulos nuevos: La forma en
gue la persona reacciona a los estimulos novedosos.

v' Adaptabilidad: Capacidad para ajustarse al cambio.

v' Umbral sensorial: La sensibilidad a los estimulos sensoriales.

v' Calidad predominante del estado de animo: Que una persona sea
predominantemente feliz o desdichada

v' Intensidad de la expresiéon del estado de animo: grado en que
responde.

v' Distraimiento: facilidad con que un nuevo estimulo captura la atencién.

v' Persistencia y duracién de la atencién: tiempo que una persona se

concentra en una actividad y la sigue.

2.2.4. Salud Sicologica

Llamada también salud mental se define por la OMS (2013) como un
estado de bienestar en el cual el individuo es consciente de sus propias
capacidades, puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar
de forma productiva y fructifera y es capaz de hacer una contribuciéon a su
comunidad. La dimensién positiva de la salud mental se destaca en la definicion

de salud que figura en la Constitucién de la OMS: La salud es un estado de
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completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de

afecciones o enfermedades.

Las siguientes son algunas cifras relevantes que ponen de manifiesto la

urgencia de tratar este tema:

v

Los trastornos mentales y los trastornos ligados al consumo de
sustancias son la principal causa de discapacidad en el mundo, causan
cerca del 23% de los afios perdidos por discapacidad.

Por término medio unas 900 000 personas se suicidan cada afio, El 86%
de los suicidios ocurren en paises de ingresos bajos y medios. Mas de la
mitad de las personas que se quitan la vida tienen de 15 a 44 afios. Los
trastornos mentales, una de las principales causas de suicidio, son
tratables.

La guerra y las catastrofes tienen efectos importantes en la salud mental
y el bienestar psicosocial. La incidencia de los trastornos mentales tiende
a duplicarse después de las emergencias.

Los trastornos mentales figuran entre los factores de riesgo importantes
de otras enfermedades y de lesiones no intencionales o intencionales.
Los trastornos mentales aumentan el riesgo de contraer otras
enfermedades como la infeccion por VIH, las enfermedades
cardiovasculares o la diabetes, y viceversa.

La estigmatizacion y la discriminacién de que son victimas los enfermos y
sus familiares disuaden a los pacientes de recurrir a los servicios de
salud mental. La ignorancia y la estigmatizacibn que rodean a las
enfermedades mentales estan muy extendidas. Pese a disponer de
tratamientos eficaces, existe la creencia de que no es posible tratar los
trastornos mentales, o de que las personas que los padecen son dificiles,
poco inteligentes o incapaces de tomar decisiones. Esa estigmatizacion
puede dar lugar a malos tratos, rechazo y aislamiento, y privar a las
personas afectadas de atencién médica y apoyo. Dentro del sistema de
salud, es muy frecuente que esas personas reciban tratamiento en
instituciones que se parecen mas a almacenes humanos, que a lugares

para curarse.
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v' En la mayoria de los paises son frecuentes las denuncias de violaciones
de los derechos humanos de las personas con discapacidad mental o
psicoldgica. Esas violaciones incluyen la coercion fisica, la reclusion y la
privaciéon de las necesidades basicas y la intimidad. Pocos paises
cuentan con un marco legal que proteja debidamente los derechos de las
personas con trastornos mentales.

v' Para que aumente la disponibilidad de servicios de salud mental, hay que
superar cinco obstaculos: la no inclusion de la atencién de salud mental
en los programas de salud publica y las consiguientes consecuencias del
desfinanciamiento y escases de recursos humanos; la actual
organizacion de los servicios de salud mental; la falta de integracién de la
salud mental en la atencion primaria y la falta de iniciativa en el terreno

de la salud mental publica.

2.2.5. Salud Social

Para entender de forma global el concepto de salud téngase en cuenta
gue incluye la salud fisica, mental y social. La salud fisica es el 6ptimo
funcionamiento fisiolégico del organismo; la salud mental es el equilibrio
psicolégico de la persona; y salud social es la habilidad de interaccionar
apropiadamente con la gente y el contexto, satisfaciendo las relaciones
interpersonales. Las tres dimensiones redundan en el bienestar de la persona,

guien construye activamente su propia salud.

La salud social se evidencia en habilidades sociales, comportamientos
eficaces en las situaciones sociales, de manera que permiten relacionarse con
otras personas, conocidas o desconocidas, de la forma més efectiva posible, es
decir, respetando los derechos sociales tanto del propio individuo como de su

contexto social.

Estos comportamientos sociales eficaces se fundamentan en la
asertividad: Una conducta asertiva es una conducta positiva en términos de
interaccion social, porque se basa en y respeta los deseos, necesidades,
preferencias y limites que la persona considera para si misma, y a la vez que las
demas personas consideran para si mismas. Asi, las habilidades sociales

permiten disfrutar de relaciones interpersonales mas satisfactorias, resolver de
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forma mas productiva tareas en las que estan involucradas otras personas,
conseguir propositos personales o colectivos cuando otras personas estan

implicadas asi como evitar y resolver conflictos.

2.2.6. Salud sicosocial
a. Definicién
En el sitio web www.actitudemergente.com.ar (2014) se define la salud
psicosocial como un aspecto fundamental de la salud integral y del desarrollo
individual, familiar y social, brinda la capacidad de conducirse plenamente dentro

de una sociedad.

Partiendo de la clasica definiciéon de la Organizacion Mundial de la Salud,
(“la salud es el maximo estado de bienestar fisico, psiquico y social del ser
humano”), la Salud Laboral no seria otra cosa que extender esta definicion a las
interrelaciones que se producen entre la salud global del individuo y el trabajo
gue desempefia. La Salud sicosocial es entonces, la capacidad de modificar los
pensamientos negativos en positivos. Se fundamenta sobre la base de la
existencia de sentimientos latentes en el quehacer cotidiano que pueden, a
través de la intervencion, hacerse manifiestos. Para ello, la Psicologia Social,
habla de actitudes, aptitudes y obstaculos, para desarrollar el sentir, pensar y
hacer en la vida. El trabajo grupal permite un didlogo consigo y con el otro, la
posibilidad de mejorar las relaciones personales en tanto pueda mejorar la

relacion consigo.

Los problemas de salud psicosocial son variados de acuerdo a la
publicacion en el sitio web www.pro-salud-psicosocial.org, asi como sus causas;
todos ellos implican en el individuo una pérdida en mayor o menor medida de la

capacidad para dirigirse en coherencia con su propio bien y el de otros.

b. Causas
Entre las causas que originan un desequilibrio en la salud sicosocial de
los colaboradores estan: el estrés, la violencia, el acoso laboral, la inseguridad

contractual, el burnout o desgaste profesional entre otros que podrian surgir.
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v' Estrés: es probablemente el riesgo psicosocial primero y mas global de
todos porque actia como respuesta general ante los factores
psicosociales de riesgo. Moreno y Béez (2010) definen el estrés laboral
como “un patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del
trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un
estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y
la frecuente sensacion de no poder afrontarlos" Shirom (2003) diferencia
dos tipos de estrés laboral: 1) cuando las demandas laborales superan
los recursos del trabajador, 2) cuando el trabajador se ve expuesto a
eventos criticos. En el primer caso se produce un efecto de desajuste, en
el segundo un efecto de descompensacion, especialmente si la
exposicién es a estresores intensos o agudos. En este sentido, el estrés
como riesgo psicosocial no consiste en las respuestas propias de las
situaciones de tension, que es una respuesta de alerta del organismo, ni
tampoco en el conjunto de ellas sino que es un estado de
agotamiento del organismo que dificulta de forma importante las
respuestas funcionales y adaptativas del organismo y la persona. Como
tal, produce un deterioro global e importante en el rendimiento del

trabajador y en la misma organizacién laboral como totalidad.

v" Violencia: considerado el segundo riesgo psicosocial en orden de
importancia, es un rasgo cada vez es mas frecuente de las nuevas
formas y estilos de vida, urbanas, anénimas, aceleradas y competitivas
(Chapelle y Di Martino, 2006). Sus consecuencias sobre la calidad de
vida laboral son amplias y sus repercusiones sobre la salud del trabajador
se extienden tanto a los aspectos fisicos como a los mentales. El trabajo
actual supone contextos ambientales de trabajo, el manejo de materiales
altamente valiosos y la interaccibn con personas en situaciones
imprevistas que hacen posible la aparicion de distintas formas de
violencia, incluidos atracos y asaltos. La OIT (2003) define la violencia
laboral como toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo
razonable en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o
lesionada como consecuencia directa de su trabajo. La OMS (Krug et al.,

2002) la define como el uso intencional del poder, amenaza o efectivo,
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contra otra persona 0 un grupo, en circunstancias relacionadas con el
trabajo, que cause o tiene un alto grado de probabilidad de causar
lesiones, muerte, dafio psicolégico, mal desarrollo o privacién, y Moreno y
Béez (2010) consideran que consiste en incidentes donde el personal es
maltratado, amenazado o asaltado en circunstancias relacionadas con su
trabajo, incluyendo los desplazamientos al trabajo y viceversa, con un
riesgo explicito o implicito a su seguridad, bienestar o la salud (Wynne,
Clarkin, Cox, y Griffiths, 1997). Habitualmente se distinguen dos formas
principales (Wynne et al. 1997), la violencia fisica y la violencia
psicologica, a pesar de que no siempre sus limites sean claros y puedan
darse simultdneamente la una y la otra. En la delimitacion conceptual de
la violencia en el trabajo es de gran importancia teorica y practica el
reconocimiento de los contextos en los que puede aparecer la violencia.
En este sentido suele aceptarse la propuesta clasificatoria de la
California Occupational Safety and Health Administration (1995). La
agresion no fisica en los lugares de trabajo esta mas extendida que la
agresion fisica (Greenberg y Barling, 1999). La atencién prestada a las
formas de violencia psicolégica es cada vez mayor como recoge la
definicion de la Comision Europea (Wynne et al. 1997). Hay una amplia
gama de mal trato interactivo en las organizaciones que no obstante su
escaso valor en intensidad y gravedad, su persistencia agudiza y

aumenta sus efectos.

Acoso laboral: Actos y palabras sutiles o dafos extremos orientados a
producir obediencia sumisién o sometimiento a través del miedo, angustia
y terror que origina la incertidumbre, la materializaciéon de una amenaza o
varias. Enferma bio-sico-socialmente porque los colaboradores tienen
como Unica fuente de ingresos su trabajo, sus familias depende de este
ingreso, en ciertos casos su edad, caracteristicas fisicas o psicologicas
limitan sus oportunidades en el mercado o, simplemente, porque carecen
de autoestima equilibrada. Nada justifica tan repugnante forma de
violencia en el trabajo, que por sus caracteristicas y por algunas de sus
consecuencias propias, es tenido en cuenta como una forma especifica
de riesgo laboral y no s6lo como forma de violencia laboral. Los efectos

de los atentados a la propia dignidad e intimidad del trabajador no tienen
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ni la misma forma, ni la misma naturaleza ni las mismas consecuencias
gue puede tener un atraco o asalto o la violencia fisica o verbal de un
cliente. El mobbing o acoso laboral es descrito por algunos autores como
un serio problema laboral (Salin 2003). El nimero creciente de casos
aparecidos en la prensa aumenta el interés social y la preocupacion legal

por el tema.t

v' Inseguridad contractual: existe desde siempre, pero las nuevas
condiciones emergentes de trabajo, la globalizacion y los procesos
empresariales actuales de fusién, absorcidn, deslocalizacion, disminucion
de plantillas y cambio de linea productiva hace de esta un riesgo laboral
con categoria propia, tanto por su extensiéon como por sus efectos. Se
define como una preocupacion general acerca de la existencia del trabajo
en el futuro, y también como una amenaza percibida de caracteristicas de
trabajo diferentes, tales como la posicion dentro de una organizacion o
las oportunidades de carrera. Rodgers y Rodgers, (1989) consideran que
trabajo precario es aquel en el que hay un bajo nivel de certeza acerca de
su continuidad, bajo control sobre el trabajo, escaso nivel de proteccién
frente al desempleo o discriminacion e insuficiente remuneracion. Asi la
inseguridad laboral es descrita como uno de los riesgos laborales méas
importantes (De Witte, 1999; Goudswaard y Andries, 2002). Un elemento
relevante que lo diferencia de los factores de riesgo es la importancia

de sus consecuencias.

v' El burnout o Desgaste profesional: como en el caso del estrés, el
burnout, no consiste en una situacion o hecho que acontece en el seno
de la empresa o el trabajo, como es el caso por ejemplo de la violencia o
el acoso; el desgaste profesional consiste en el resultado de un proceso
de estrés croénico laboral y organizacional que termina en un estado de
agotamiento emocional y fatiga desmotivante para las tareas laborales.
Su caracter de riesgo laboral proviene de la extensién alcanzada, de las
importantes consecuencias laborales y personales que puede tener y de

la incipiente preocupacion legal. Se diferencia del estrés como riesgo

1 Como ejemplo Cf. El articulo de Leonardo Gomez en Revistalideres.ec del LUNES 06/05/2013
en la siguiente direccion: http://www.revistalideres.ec/rrhh/acoso-laboral-costos-oficina-
mobbing_0_914308587.html.

20



psicosocial en sus mayores efectos sobre el agotamiento emocional, mas
gue en el fisico, y su consiguiente pérdida de motivacion laboral. La
definicion mas extendida y generalizada proviene de Maslach y Jackson
(1986) “El burnout es un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y reducida realizacion personal que puede aparecer
en personas que trabajan con gente de alguna forma.” La definicion se
centra en las variables que son evaluadas mediante el Maslach Burnout
Inventory (1981) de forma operativa. El agotamiento emocional hace
referencia al cansancio emocional que producen las tareas propias del
trabajo, la despersonalizacion al tratamiento distanciador que se aplica a
las personas que se tiene que atender y la baja realizacién personal
recoge la baja autoestima profesional que acompafia al ejercicio de la

propia profesion.

v' Otros riesgos psicosociales: las nuevas amenazas a la salud en el
trabajo que reciben un constante aumento de la atencion, son: el conflicto
trabajo-familia, el trabajo emocional, la intensidad laboral (Dollard,
Skinner, Tuckey y Bailey, 2007), el envejecimiento de la poblacion
trabajadora y la irregularidad de los tiempos de trabajo (Brun y Milczarek,
2008). Aunque sean riesgos emergentes destacables, no es claro que

tengan las mismas caracteristicas que los mencionados directamente.

c. Efectos
Tal como recogen Cox y Griffiths (1996), los efectos de los factores
psicosociales pueden afectar tanto la salud psicolégica como la salud fisica y
social a través de los mecanismos psicofisiolégicos activados. Los datos
actuales indican que la ansiedad, la depresiébn ademas de otros indicadores de
mala salud mental y social estan asociados a la exposicion a los riesgos

psicosociales (Cox, Griffiths y Leka, 2005; Cox y Rial-Gonzalez, 2000).

Los riesgos psicosociales son violaciones importantes de las expectativas
laborales basicas, por lo que generan alteraciones del sistema de procesos,
cognitivos, emocionales y conductuales llevando a trastornos mentales de
importancia. La aparicibon de depresion, suicidios o conductas parasuicidas

suelen estar entre las mas comunes.
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El trastorno de estrés postraumético, cada vez mas frecuente en
contextos laborales, es sugerido por la OIT (2010) como una enfermedad
profesional. Los datos acerca de la presencia del trastorno de estrés
postraumatico en el &mbito laboral es cada vez mayor, asociado principalmente

a riesgos psicosociales como la violencia, el acoso laboral y el acoso sexual

(Tehrani, 2004, 2010).

Grafico 3 Efectos individuales sobre la salud sicosocial
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2.2.7. Persona con discapacidad

La discapacidad es un tema de derechos humanos, siempre lo fue pero

no estuvo visibilizado y menos adn reconocido con fuerza. El concepto de

ejercicio pleno de derechos de las personas con discapacidad es parte del

paradigma del Sumak Kausay

El sitio web del CONADIS http://www.consejodiscapacidades.gob.ec/

considera que una discapacidad puede ser causada 0 agravada por el entorno

socioecondémico.
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a. Definiciéon de discapacidad
Gaviria (2004) considera que la discapacidad no es algo que se tiene ni
algo que se es, sino que se entiende como un estado de funcionamiento, que
describe el ajuste entre las capacidades del individuo, la estructura y

expectativas de su entorno personal y social”.

La Ley Orgéanica de Discapacidades en su Articulo 6.- considera persona
con discapacidad “a toda aquella que, como consecuencia de una 0 mas
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de
la causa que la hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad
bioldgica, sicoldgica y asociativa para ejercer una o mas actividades esenciales
de la vida diaria...” La discapacidad surge cuando las personas tienen una
condicion sensorial, fisica o intelectual diferente, que les dificulta enfrentarse a
barreras de acceso, sean sociales, culturales, materiales o fisicas que para los

demas no representa dificultad.

b. Tipos de discapacidad
Generalmente se percibe a la discapacidad como una condicién permanente,
invariable durante la vida de la persona, sin embargo, considérese que esta
condicion puede ser temporal o permanente y puede presentarse en diferentes
niveles: leve, moderado y severa. Segun Garrido una persona es considerada
con Limitacion Leve/Moderada, cuando teniendo una deficiencia, presentan
autonomia en la realizaciébn de sus actividades, gracias a la compensacion
aportada por ayuda personal o técnica. Y con Limitacién Grave, es cuando la
persona con deficiencia tiene poca o escasa autonomia en la realizacion de las
actividades, aun con el uso de ayudas técnicas; su funcionamiento es

insatisfactorio, generalmente dependen de otras personas para sus actividades.

Esta primera clasificacion se complementa con las recomendaciones de

la OMS (2001), que agrupa las discapacidades, asi:

v' Discapacidad motriz: se define como una desventaja, resultante de una
imposibilidad que limita o impide el desempefioc motor de la persona
afectada. Las causas de la discapacidad fisica muchas veces estan

relacionadas a problemas durante la gestacion, a la condicion de
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prematuro del bebé o a dificultades en el momento del nacimiento.
También pueden ser causadas por lesibn medular en consecuencia de

accidentes o problemas del organismo.

Discapacidad sensorial y de la comunicacion: corresponde a las
deficiencias visuales, auditiva que ocasionan dificultades de
comunicacion con su entorno lo que lleva a una desconexion del medio y

poca participacion en eventos sociales.

Discapacidad intelectual o mental: segun Lachwitz, y Breitenbach,
(2002) se refiere a limitaciones sustanciales en el funcionamiento
intelectual, inferior a la media, que coexiste junto a limitaciones en dos o
mas de las siguientes areas de habilidades de adaptacion: comunicacion,
cuidado propio, vida en el hogar, habilidades sociales, uso de la
comunidad, autodireccién, salud y seguridad, contenidos escolares

funcionales, ocio y trabajo.

Discapacidades maultiples: Impedimentos simultaneos.

Causas de discapacidad

De algunas enfermedades discapacitantes se desconoce el origen, pero

la mayoria se deben a multiples factores entre los que se encuentran:

v

Problemas genéticos, cuando alguno de las células sexuales al
fusionarse para dar origen a una nueva vida, presentan algun problema
en sus cromosomas.

Problemas congénitos, surgidos durante el embarazo, por accidentes o
enfermedades de la madre o por medicamentos o drogas consumidas
principalmente por la madre.

Complicaciones durante el parto o por un parto mal atendido.

Por accidentes cuyos efectos hayan lesionado el cerebro, la columna
vertebral o los nervios de alguna parte del cuerpo.

Por el uso y consumo de drogas que afectan el sistema nervioso central.
Por dafios organicos en alguno de los érganos de los sentidos,

principalmente en los ojos o los oidos.
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v Discapacidades por causas sociales, violencia contra grupos vulnerables.

2.2.8. Calidad de vida laboral
a. Definicién
Existente tantas definiciones como tratadistas el tema, sin embargo en la
presente investigacion se tomara la definicion dada por Blanch (2003), quien
considera la calidad de vida laboral como el grado de satisfaccion y bienestar
fisico, psicoldgico y social experimentado por los individuos en su labor y en su

entorno de trabajo, donde dicho bienestar abarca dos dimensiones:

Objetiva: son las condiciones de las labores a desarrollar (ambientales,
técnicas, salariales, de estabilidad, de seguridad e higiene, de disefio de
puesto,...) y Subjetiva: relacionada a las percepciones y valoraciones sobre las
condiciones laborales, el estrés laboral, el ambiente social (relaciones con
compafieros de trabajo como con superiores), el clima organizacional,

posibilidades de ascensos,...

De esto se desprende que el concepto de calidad de vida laboral es
multidimensional, agrupando las dimensiones en dos grandes bloques; los
relacionados con el entorno en que se desarrolla el trabajo y los que tienen que

ver con las percepciones generadas por los colaboradores.

Segun Davis y Newstrom la calidad de vida laboral produce un ambiente
de trabajo mas humano. Trata de cubrir tanto las necesidades prioritarias de los
colaboradores como las de otro nivel. Busca emplear las habilidades mas
avanzadas de éstos y ofrecer un ambiente que los aliente a mejorar sus
habilidades. La idea es que los colaboradores sean desarrollados y no
simplemente utilizados. Mas todavia, el trabajo no perjudicar o degradar el
aspecto humano del trabajador. Finalmente, debe contribuir a que el trabajador
se desempefie en otros roles vitales: ciudadano, cényuge o padre. Esto es, el

trabajo debe contribuir al progreso de toda la sociedad.
En relaciéon con el enriguecimiento del trabajo, dice que son programas

gue se aplican a cualquier esfuerzo por humanizar los empleos, particularmente

la adicion de motivadores a los puestos. Las dimensiones centrales de los
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puestos que particularmente ofrecen enriguecimiento, son variedad, identidad de
la tarea, significacion de la misma, autonomia y retroalimentacion. Los
programas de enriquecimiento del trabajo y de calidad de vida laboral satisfacen
necesidades humanas y de desempefio. Ayudan tanto a los empleados como a
la organizacion. Los programas de calidad de vida laboral, acarrean costo y
también beneficios. Ambos deben ser evaluados para determinar la necesidad

de emprender un cambio.

b. Aplicaciones

Algunas estrategias para mejorar la calidad de vida laboral son las ya
implementadas en varias empresas, alrededor del mundo, por ejemplo: hacer
hincapié en todo lo relacionado con el clima laboral, trabajando con los gerentes
y supervisores de personal, mejorando los procesos de seleccion, de
transferencia y de promocién de las personas. Integrando mas al colaborador en
el proceso global de la productividad, realizando grupos de conversacion con el
fin de ver sugerencias en sus respectivas areas. Que la persona no esté en un
trabajo tan especifico y monétono, que el trabajo sea mas global, la idea es
motivar a la gente, y en el fondo, que cometan menos errores al estar mas
involucrados y comprometidos en su trabajo, mejorando en la persona la calidad

de vida, al incrementar su sentido de satisfaccion.

Ademads, se puede mejorar la calidad de vida laboral, a través de cursos
sobre manejo del estrés laboral y el mejoramiento de las relaciones

interpersonales incluso, se podrian abordar temas de vida familiar.

Desde el punto de factores organizacionales que afectan a las personas,
se tratan los indices de incidencia de enfermedad, alcoholismo, enfermedades
profesionales,... y de acuerdo a ello, generar ciertos programas de transferencia,
mejoramiento del entorno, medidas de proteccion,... La otra forma para aborda el
tema se denominan Tecnologias Blandas, o mejoramiento de la comunicacion,
de las relaciones interpersonales y del clima laboral. En relacion a ello, existen
varias formas de tratar éstos temas: Una de ellas es la generacién de actividades

desestresantes o extralaborales, como deportes y otras actividades recreativas.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

Cada investigacion tiene un disefio una estructura propia a seguirse, este
acapite trata sobre el manejo de la realidad por la investigadora, sobre el disefio
gue le permiti6 ejercer el control de la misma con el fin de lograr resultados
significativos y relacionados con la hipotesis, para responder al problema
planteado. El disefio de la investigacion proporcioné un modelo de verificacion
gue permiti6 contrastar hechos con teorias, y determiné las operaciones

necesarias para hacerlo.

3.1. Modalidad de la Investigaciéon

La presente es una investigacion de campo, acatando la definicién de
Palella y Martins (2010:88) se recolectaron los datos directo de la realidad donde
ocurren los hechos, en las plantas de Quito y Guayaquil de Cerveceria Nacional.
La investigadora no manipulo las variables para no perder el ambiente de

naturalidad en el cual se manifiestan.

3.2. Forma y Nivel de investigacion

De acuerdo al propésito de esta investigacion -que fue la solucién de
problemas- se utilizé la forma de investigacion aplicada, porque presentd utilidad
fuera del ambito estrictamente cientifico, los fines de aplicacion de la
investigacion fueron directos e inmediatos y ademas confrontaron la teoria con la
realidad. Esta forma de investigacién, se denomina también activa o dinamica
por estudiar y aplicar la investigacion a problemas concretos en circunstancias y

caracteristicas concretas.

En cuanto al Nivel de investigacion correspondié al perceptual, que
integro los tipos de investigacion que tratan de percibir los aspectos mas

evidentes del estudio.
3.3. Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, siguiendo la definicion de Avila

(2006) se recabd la informacién necesaria, se aplicaron varios test a los sujetos
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de estudio. Para cuantificar los resultados y luego proceder a su analisis e

interpretacion, fueron necesarias herramientas psico-estadisticas.

Se describieron de modo sistemético las caracteristicas de la poblacion y
situacion de interés. Aqui la investigadora recogio los datos sobre la base de una
hipotesis, expuso y resumio la informacién de manera cuidadosa y luego analizé
de manera minuciosa los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento. Su objetivo fue conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limito a
la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que

existen entre las variables.

3.4. Metodologia

La metodologia usada fue bibliogréafica, que permitié definir los rasgos de
personalidad, la repercusion en los diferentes problemas de salud, las
caracteristicas de las personas con discapacidad, para establecer el marco

tedrico.

3.5. Unidad de Estudio

Los sujetos de estudio fueron los 70 colaboradores con discapacidad que
laboran en Cerveceria Nacional S.A. tanto en la planta de Guayaquil como la de
Quito, dada la naturaleza sicolégica y médica de la informacién que se obtuvo de
la investigacion y de sus expedientes personales, la investigadora como sicéloga
se ve impedida de revelar los nombres por el secreto profesional que resguarda
cualquier informacion obtenida en el ambiente de evaluacion, diagnostico e
intervencidn sicotécnica. La investigacion requiere los datos de todos y cada uno

de los sujetos de estudio, por lo que no es necesario el calculo de una muestra.

3.6. Métodos

Se utilizd6 el método de campo, como es compatible realizar la
investigacion de campo junto con la documental, se consultaron primero las
fuentes documentales (fuentes secundarias) y sobre esta base se aplicaron las

técnicas individuales de recoleccion de datos con la fuente primaria, los
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colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional de las plantas de Quito
y Guayaquil, de esta manera se evito duplicidad de trabajo.

Utilizar la investigacion documental Argumentativa (exploratoria) permitio
probar la existencia de una situacion incorrecta, indeseable e la compafia y que
requiere solucion, es decir la salud sicosocial de los colaboradores co
discapacidad. Permitié la discusién de consecuencias y soluciones alternas, y
asi llegar a una conclusion critica después de evaluar los datos investigados
sobre personalidad, discapacidad y salud sicosocial. Una vez con el tema
seleccionado, el siguiente paso basico fue generar preguntas sobre el mismo
gue guiaron la recoleccion de informacion significativa al desarrollar la
investigacion. Fue necesario ademas que la investigadora tome partido o
determine una postura personal sobre la influencia de la personalidad en la salud
sicosocial de los colaboradores con discapacidad, asunto que podria

considerarse controvertido, postura personal que probd, con su escrito.

Ademads se utilizd el método analitico-sintético que segun Avila (2006) es
un conjunto de reglas y procedimientos l6gicos que orientaron la investigacion
con la finalidad de alcanzar un conocimiento objetivo de los rasgos de
personalidad en los colaboradores con discapacidad de la compafiia. Se
analizaron individualmente cada componente de la personalidad, luego se
establecié como ésta -de forma general- afecta la salud sicosocial de los sujetos

de estudio sin distincién alguna.

3.7. Técnicas

La fuente secundaria, en este caso la fuente documental, se analizé con
técnicas de fichaje y lectura cientifica, lo que permiti6 un analisis concienzudo
del material preexistente relacionado con salud sicosocial, discapacidad y
personalidad. Con la informacién obtenida se sustenté la investigaciéon y se pudo
elegir los mejores instrumentos para la recoleccién de datos de la Fuete primaria,
los que respondan de mejor manera a los conceptos de los autores y a la

postura tedrica de la autora

La investigadora apoy6 su trabajo de campo, en la informacién obtenida a

través de las técnicas de entrevistas, cuestionarios (test) y observaciones
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aplicados a la Fuete primaria de investigacion. Esto permiti6 que los datos
obtenidos sea lo mas cercanos a la realidad que fue investigada.

3.8. Hipétesis
3.8.1. Hipétesis positiva
Los rasgos de personalidad influyen en la salud sicosocial, de los

colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A

a. Variable independiente

Rasgos de personalidad

b. Variable dependiente

Salud sicosociales
3.8.2. Hipétesis nula

Los rasgos de personalidad NO influyen en la salud sicosocial, de los

colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A
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3.1. Operacionalizacién de las variables

Cuadro 1 Operacionalizacién de Variables

Variable independiente: Rasgos de personalidad

Conceptualizacion | Dimensiones Indicadores indices Instrumentos
Area de
adaptacion
familiar .
Area sexual Porcdeentaje Test de frases
Conflicto Ar incompletas de
reIZiigﬁes evaluad_os Sgcks
. en conflicto
interpersonales
Area de
autoconcepto
Caracteristicas Personalidad Porcentaje | Cuestionario
duraderas que tipo A de Salamanca de
describen el Trastornos de | Personalidad evaluados | trastornos de
comportamiento de | Personalidad tipo B con cada personalidad
un individuo. Personalidad tipo de
tipo C personalidad
EAS
EAP Porcentaje
EnAS de Andlisis
Caracter EnAP evaluados caracterolégico
nEAS con cada de Mauricio
nEAP tipo de Gex
nEnAS caracter
nEnAP
Variable dependiente: Salud sicosocial
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores indices Instrumentos
Participacion,
implicacién, .Factor.es
responsabilidad Porcentaje Fl)jg:r?tisf?ccaﬁlieéi'
Formacion, de de
informacion, evaluados . ;
comunicacion alos que situaciones
Gestion del se les de rnesgo del
Aspecto tiempo permite: Instituto
fundamental de la Cohesion de Navarro de
salud integral y del Salud Laboral
desarrollo 9rupo -
individual, familiar y | Factores Porc(;antaje
social, brinda la sicosociales | e d
capacidad de Acoso laboral eva tu ados
conducirse o aoss | Inventario de
plenamente dentro violencia y
de una sociedad. Iaboral_ acoso
Porc(;a:taje psicolégicp
evaluados “en el traba]o"
Violencia laboral victimas Ivapt-Pando
de
violencia
laboral

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborador por: Elizabeth Punguil (2014)
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3.2. Instrumentos de recoleccién de datos
Para la recoleccion individual de datos de la fuente primaria, se utilizaran

los siguientes cuestionarios:

3.2.1. Test de frases incompletas de Sacks

a. Generalidades
El Test de Frases Incompletas (FIS) se considera una variacion del
método de asociacion de palabras, con el plus de reducir la multiplicidad de
las asociaciones evocadas por una palabra, sugiere mejor los contextos, los
tonos, las cualidades de la actitud y los objetos especificos o areas de atencion,
permite mayor libertad individual y variabilidad en la respuesta, y abarca

areas mas especificas y definidas de la conducta del individuo.

Como algunos otros test, se espera que el sujeto refleje sus
propios deseos, apetencias, temores y actitudes en las frases que compone,
pero en este test la produccion del sujeto no depende tanto de la interpretaciéon
del estimulo, como de lo que puede y quiere escribir en la prueba. No obstante,
el FIS se revelan pensamientos conscientes, preconscientes e inconscientes del
examinado, que el psicélogo puede analizar e integrar a la luz de los resultados

obtenidos por medio de otras técnicas.

Por otra parte, ante los tests objetivos o estructurados, el FIS presenta la
indudable ventaja de dar plena libertad a la respuesta, en vez de limitarla a un
“SI” o un “NO”, el sujeto puede responder al estimulo como mejor le parezca. De
esta manera, la naturaleza de la prueba queda algo encubierta, ya que el sujeto
no sabe exactamente qué respuesta es “buena” y cual “mala”, aunque imagine
0 incluso sepa con qué intencion se le aplica el test. Ademas se puede

interpretar en forma tanto cuantitativa como cualitativa.
El hecho de que el FIS sea una prueba semiestructurada permite

gue pueda considerarse, tanto como técnica proyectiva, o como técnica

psicométrica.
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Algunos clinicos la consideran como prueba proyectiva, ya que ante
las frases estimulo y al pedirsele que conteste con lo primero que se le
ocurra, se ofrece material significativo, al evitarse una actitud reflexiva y
defensiva. Al completar una situacion no estructurada, las respuestas del
individuo manifiestan aspectos de su personalidad, tales como sus actitudes,
tendencias basicas, hostilidades, afectos, impulsos y deseos, tanto
inconscientes, como preconscientes y conscientes. Sin  embargo, otros
psicélogos niegan que el FIS sea una técnica proyectiva, basandose en
aspectos tales como que la posibilidad de imponer el propio significado
idiosincrético a una frase son claramente mas limitados que las inherentes a una

mancha amorfa de tinta.

Asi mismo, es considerada como Técnica Psicométrica debido a la
posibilidad de manejarla cuantitativamente, al asignarle calificaciones a cada una
de las 4 areas de funcionamiento del sujeto que son evaluadas a lo largo del

test.

Entonces, el objetivo del test de Frases Incompletas de Sacks es
permitir el conocimiento de la forma como el sujeto se relaciona en sus
contactos interpersonales, en los que se manifiestan aspectos basicos de la
personalidad del sujeto, como: tendencias basicas, actitudes, deseos,

afectos tanto inconscientes, como preconscientes y conscientes.

La prueba se compone de 60 frases incompletas, las cuales se agrupan
en 6 areas, que a su vez se dividen en actitudes, quedando constituidas
en un total de 15 vectores o actitudes, cada actitud consta de 4 frases,

organizadas de la siguiente manera:

AREA DE ADAPTACION FAMILIAR
1. Actitud hacia el padre (Frases 1, 16, 31y 46)
2. Actitud hacia la madre (Frases 14, 29, 44 y 59)
3. Actitud hacia la unidad familiar (Frases 12, 27, 42 y 57)
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En las 4 frases relativas a cada actitud, el sujeto va a expresar
sus sentimientos hacia cada padre por separado, y hacia la familia como un
todo.

AREA SEXUAL
4. Actitud hacia los hombres/las mujeres (Frases 10, 25, 40 y 55)
5. Actitud hacia las relaciones heterosexuales (Frases 11, 26, 41 y 56)

El sujeto expresard en estas frases, su actitud hacia el sexo opuesto,

hacia el matrimonio y las relaciones sexuales.

AREA DE RELACIONES INTERPERSONALES

6. Actitud hacia amigos y conocidos (Frases 8, 23, 38 y 53)

7. Actitud hacia colegas en el trabajo o escuela (Frases 13, 28, 43 y 58)
8. Actitud hacia superiores en el trabajo o escuela (Frases 6, 21, 36 y 51)
9. Actitud hacia los subordinados (Frases 4, 19, 34 y 49)

A través de las 16 frases que componen esta area, el examinado
expresara sus sentimientos hacia personas fuera de su hogar, y su idea de lo

gue sienten los demas con respecto a él.

AREA DE AUTOCONCEPTO
10. Actitud hacia los temores (Frases 7, 22, 37 y 52)
11. Actitud hacia los sentimientos de culpa (Frases 15, 30, 45 y 60)
12. Actitud hacia las metas (Frases 3, 18, 33 y 48)
13. Actitud hacia las propias capacidades (Frases 2, 17, 32 y 47)
14. Actitud hacia el pasado (Frases 9, 24, 39y 54)
15. Actitud hacia el futuro (Frases 5, 20, 35y 50)

En las 24 frases de esta area, el sujeto dara a conocer un cuadro

del concepto que tiene de si mismo tal como es, como fue, como espera sery

cdémo cree realmente que sera.
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b. Administracién y consigna

El método mas usual de administracion consiste en proporcionar al sujeto
el protocolo de prueba, para que él mismo vaya escribiendo sus respuestas.
Esto permite que se pueda hacer la administracién tanto colectiva como
individual. Sin embargo, se recomienda que el examinador administre la prueba
en forma oral y registre las respuestas del sujeto, ya que esto ofrece la
ventaja de observar el tiempo de reaccién al completar la frase, tono afectivo,
expresion facial, pausas o silencios, conducta preverbal, cambios en el tono o

volumen de la voz y conducta general del sujeto a lo largo de la prueba.

El tipo anterior de administracion se aconseja definitivamente en sujetos
ansiosos o analfabetas, o con algun tipo de discapacidad. Sin embargo, se

conseguirian mejores resultaos al aplicarlo asi con cualquier sujeto.

Asi mismo, es pertinente que se efectle un interrogatorio al terminar la
prueba, con el objeto de solicitar al sujeto mayor informacion acerca de
respuestas no muy claras o que puedan parecer muy significativas. Esta es la
fase de la encuesta que se puede hacer al terminar la administracion de la
prueba, o después de que el sujeto conteste cada frase, pidiéndole

inmediatamente la aclaracion, lo cual evita que surjan defensas en el sujeto.

Algunas otras recomendaciones indican que si el sujeto completa
personalmente las frases, este utilice un boligrafo, con el fin de que al
equivocarse en la respuesta de alguna frase no la borre sino solamente la
encierre entre paréntesis y a continuacion escriba lo que supuestamente es
correcto. También hay que insistir en que el examinado haga lo posible por
tener siempre una respuesta para cada frase, aunque en algunas no se les
ocurra hada, o que por ejemplo, al referirse a las figuras parentales que por
circunstancias diversas no haya conocido, piense que esta exento de contestar.
La forma para adultos se aplica a sujetos de 14 afios en adelante,

requiriéndose por lo general de 20 a 40 minutos para su resolucion.
Las instrucciones o consignas de la prueba es la siguiente: “A

continuacion encontraran sesenta y una frases incompletas. Lean cada una de

ellas y complételas, escribiendo lo primero que se les ocurra. Trabajen con la
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mayor rapidez posible. Si no pueden completar una frase, encierren en un

circulo el numero que le corresponde y déjenla para después.”

3.2.2. Cuestionario Salamanca de trastornos de personalidad

El Cuestionario Salamanca para evaluacion de Trastornos de la
Personalidad publicado por Antonio Pérez, Vicente Rubio y Maria Gémez
pertenecientes a la Sociedad Espafola para el Estudio de los Trastornos de
Personalidad. Recoge los trastornos cuya puntuacion es superior a lo esperado,
en caso de que el evaluado no obtenga ningun resultado significara que no tiene
nada que resefar. Este test es orientativo y carece de valor diagnostico.
Requiere el analisis de un especialista ademas de la validaciéon de la informacién

con la aplicacion de otros test.

a. Generalidades
Para entender los perfiles de personalidad A — B — C que evalla este

cuestionario es necesario recordar de manera breve algunas definiciones.

El temperamento es conjunto de disposiciones afectivas predominantes
que rigen las relaciones del individuo con el exterior. El temperamento se basa
en la herencia bioldgica recibida. Asi, por ejemplo, ser melancélico o colérico se

basa en procesos bioquimicos hereditarios.

Caracter es el conjunto de habitos adquiridos durante toda la vida. El
caracter, a diferencia del temperamento es adquirido, no es algo innato. Asi, por
ejemplo, consideramos como rasgos como la responsabilidad, el liderazgo, la

generosidad.

Entonces, la personalidad es la reunién de temperamento y caracter en
una sola estructura. Hoy en dia, so6lo se habla de personalidad, y no se utilizan
los otros dos términos porque es muy dificil diferenciar que rasgos son fruto de la
herencia biologica y cuales son adquiridos. Es importante destacar la definicién
del psicologo americano Allport, (1977) sobre la personalidad: “Personalidad es
la organizacion dinamica dentro del individuo de aquellos sistemas psico-fisicos,

que determinan su conducta y su pensamiento caracteristico”
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En términos generales, las multiples causas que generan estrés pueden
ser las mismas para cualquier sujeto. Las diferencias se presentan al tomar en
cuenta los modos de interpretar las situaciones estresantes y las consiguientes
respuestas adaptativas. En este caso, el analisis permite distinguir diferentes
perfiles psicoldgicos, también llamados comiunmente patrones de conducta, que
es un modelo que integra rasgos de personalidad, creencias, actitudes,
conductas y una determinada activacién fisiolégica. Tradicionalmente, se definen
tres tipos de personalidad, a su vez, relacionados con diferentes trastornos de

salud: los tipos A, B, y C.

Los individuos con personalidad tipo A, pueden describirse como
personas impacientes, muy competitivos, ambiciosos, agresivos en los negocios
y que les cuesta mucho relajarse o tomar vacaciones. En general no les gusta
relacionarse con los individuos que tienen personalidad tipo B. La personalidad
tipo A impulsa a las personas a estar apresuradas todo el tiempo y generalmente
son personas que trabajan largas horas y que realizan varias actividades al
mismo tiempo. Se impacientan demasiado cuando alguien atrasa algun trabajo
que ellos necesitan tener en cierto momento. Los individuos con este tipo de
personalidad siempre estan estresados y casi todo el tiempo se encuentran de

mal humor.

Los individuos de personalidad tipo B, por el contrario, son descritos
como personas pacientes, relajadas y faciles de llevar. No son grandes
triunfadores en los negocios y la mayoria de las veces ponen las cosas a un lado
para terminarlas cuando ellos buenamente se sienten con deseos de completar
sus metas. Son personas apaticas y no se envuelven en metas dificiles.

Prefieren llevar las cosas con calma antes que llenarse de estrés.

La personalidad tipo C se trata de una persona poco asertiva, que se
somete a los deseos de los demas y rara vez tiene en cuenta sus propios
deseos, necesidades o preferencias. Tiende a ocultar sus emociones negativas y
trata de mantener una apariencia calmada y positiva ante los demas, aunque en
su interior puede sentir desesperanza y tristeza. Son personas incapaces de
expresar la ira. Pueden sentirla, pero la suprimen de inmediato, la ignoran o la

reprimen. Tampoco expresan o experimentan el resto de emociones negativas,
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como miedo, ansiedad o tristeza, sino que tienden a reprimirlas o suprimirlas.

Son también personas pacientes, amables, cooperadoras, extremadamente

preocupadas por complacer a los demas y ser aceptados por ellos, no suelen

quejarse y tienden a sacrificarse por otros de una manera excesiva.

Dentro del grupo A, estan los trastornos paranoide, esquizoide y

esquizotipico, seguido se presentan sus aspectos positivos y negativos.

Cuadro 2 Aspectos positivos y negativos de los trastornos de personalidad del

Grupo A
Grupo Trastorn(_) de Positivo Negativo
personalidad
Individuos orgullosos, sentimiento de
superioridad, rigidez psicolégica
Gran capacidad (intolerancia, obstinacion, racionalidad
I6gico-deductivay | fria, desprecio del otro), desconfiados
Paranoide: comprension de (temor exagerado a la agresividad
las reglas y de las | ajena, victimismo, suspicacia -ver malas
expectativas intenciones- , celos) juicios
sociales. equivocados (interpretar
acontecimientos neutros como si fueran
adversos.
no asumen reglas del principio de
N . realidad, son desordenados,
Esquizoide Muy creativos - oy . . .
hipercriticos, independientes e intentan
pasar desapercibidos.

A fantasias y pensamiento  magico
(supersticiones, capacidades
extrasensoriales, fendmenos
paranormales, etc.); desconfianza,

Esquizotipico

Caracter
relativamente
permanente y
estable

sospecha y suspicacia propias de los
cuadros paranoides, graves problemas
en sus relaciones sociales, muy
susceptibles frente a comentarios,
criticas o conductas de los demas, ya
sean reales o0 imaginarias. Son
personas frias y distantes, con pocas
habilidades sociales y con frecuentes
anomalias de comunicacion, como el
empleo de un lenguaje vago, extrafio y
metafdrico, resultando muy dificil lograr
una suficiente sintonizacién con ellos.

Fuente: Allport, (1977)

Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 3 Aspectos positivos y negativos de los trastornos de personalidad del

Grupo B
Trastorno de - .

Grupo personalidad Positivo Negativo
Teatralidad, dramatizacion vy
excesiva demanda de atencion,

. confianza, aprobacién, aceptacion
Notable capacidad a I_a hora y aplauso de otros. Uso de
de desenvolverse social y seduccién o victimismo, tienen
laboralmente, pero cuando importantes fluctuaciones en su
Histridnico no logran ser el centro de estado de animo (estados
atencion se sienten ansioso-depresivos).
incémodos y pueden Influenciables Rregqupacién
manifestar episodios de excesiva por apariencia fisica. Ven
ansiedad en Ia_Ls relaciones p(_ersonales una
intimidad que no existe. Culpan a
otros de sus fracasos o
decepciones.
Confederaci('?n _especial, Reclama atencion y admiracion.
mejores y m‘rfls importantes Pasa mucho tiempo hablando de
que los demas y exageran sus logros, habilidades,
sus logros y sus talentos. Su | conexiones especiales, 0
aspecto suele ser muy posesiones y tiende a quejarse de
Narcisista cuidado y dedica una los defectos de los demas, espera
atencion continua a su ropa, gue los demas se den cuenta de
su cabello y su apariencia su importancia y lo elogien y
general. Los pequefios admiren. Hipersensibilidad ante
reaccione de una manera elogios y las criticas.
exagerada.
Trafica con malas noticias,
B observaciones criticas u hostiles,
invalidaciéon y supresion general
“chismoso”, altera la
comunicacién para empeorarla, no
Habla sélo en términos muy se ajusta a ningun tipo de orden ni
. generales (opinion de toda la | féSPonde al tratamiento o a la
Antisocial - . reforma, es muy propenso a serios
S.'OCIedad)’ sentido de conflictos con sus compafieros,
liderazgo. apoya a grupos destructivos,
muestra enojo violento y ataca a
cualquier grupo constructivo o de
mejoramiento. Todos los demas
son enemigos a quienes se debe
destruir
Muy sensibles a las
circunstancias ambientales. La
percepcion de una inminente
, separacion, rechazo o la pérdida
Patron  general de | de la estructura externa, pueden
inestabilidad en las | ocasionar cambios profundos en
Limite— relaciones interpersonales, | la  auto-imagen,  afectividad,
Bipolar la auto-imagen 'y la | cognicibn 'y  comportamiento.

afectividad, y una notable
impulsividad que se da en
diversos contextos.

Presentan cambios bruscos vy
draméticos de la auto-imagen,
caracterizados por cambios de
objetivos, valores y aspiraciones
personales o profesionales. Se
aburren con facilidad y estan
buscando siempre algo que hacer.

Fuente: Allport, (1977)

Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 4 Aspectos positivos y negativos de los trastornos de personalidad del

Grupo C
Trastorno de - .
Grupo . Positivo Negativo
P personalidad 9
Las personas con este
trastorno son extremadamente
sensibles al rechazo y no se
involucran con los demas a no
. Puede que no tengan
ser que estén seguros de que .
relaciones aparte de su
no van a ser rechazados. o .
; . familia, aunque les gustaria
Sienten una gran ansiedad tenerlas y se sienten mal por
Evitativo social, timidez, miedo a la Y . P
o . - su incapacidad para
critica y evitan actividades que . .
o relacionarse con los demas.
implican contacto p
. Temen hacer algo que esta
interpersonal. Temen quedar .
] fuera de su rutina.
mal ante los demads o
ruborizarse ante otros y la
desaprobacion  les  duele
intensamente.
Estas personas muestran una
gran dependencia de los
demas, son sumisas y
esperan que los otros tomen
las decisiones por ellos. Se Tienen un gran miedo al
Dependiente sienten dolidos facilmente por | rechazo y una gran falta de
las criticas o desaprobaciény | confianza, rara vez inician
c necesitan que los tranquilicen | proyectos o hacen algo de

continuamente. Se sienten mal
si estan solos y se sienten
devastados si una relacion
importante se rompe

manera independiente.

Obsesivo
compulsivo

Exagerada responsabilidad en
el trabajo (perfeccionismo,
adiccién al trabajo),
exagerados escrupulos
(limpieza, orden, miedo a
contaminarse), reiteraciones
con connotaciones magicas
(repetir gestos, muletillas,
enumeraciones), exagerada
irritabilidad ante las
distracciones (ruidos,
acontecimientos con los que
no se contaban y que rompen
con la rutina).

Excesivamente

perfeccionistas, rigidas e
inflexibles, ejercen un control
muy estricto sobre sus
deseos y emociones
(tension) y suelen evitar la
intimidad por miedo a que los
conozcan. Prestan atencién a
cada detalle, por lo que les
resulta dificil tomar
decisiones. No son capaces
de asumir riesgos y temen
sus emociones, pues son
vistas como fuera del control
consciente. Estan separados
de sus deseos, preferencias
y emociones y tratan de
guiarse siempre por la moral,
la l6gica, las costumbres, etc.

Fuente: Allport, (1977)

Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin
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b. Consigna
Este cuestionario, valora algunos rasgos de personalidad. El evaluado
debera contestar seglin sea su manera de ser habitual y no segun se encuentre
en un momento dado. Poniendo una cruz en su respuesta (V) verdadero y (F)
falso. En caso de contestar V - verdadero no debe olvidar sefialar en grado de
intensidad de su respuesta: 1. A veces, 2. Con frecuencia, 3. Siempre.

3.2.3. Analisis caracterolégico de Mauricio Gex, tipologia de

Heymans y Le Senne

a. Generalidades

El caracter es la estructura interna de un individuo por lo que es distinto a
otro y tiene un modo de sery comportarse propio Yy distintivo. Se confunde
muchas veces con el término personalidad. Pero en rigor, es un aspecto de la
personalidad, no toda la personalidad. El caracter se refiere a aquellos aspectos
de la personalidad adquiridos a lo largo de la existenciay de los que uno es
mas 0 menos responsable. El cardcter se compone por tres rasgos
caracteristicos: emotividad, o0 no emotividad; actividad o no actividad
y resonancia (primariedad o secundariedad). Estos términos expresan solamente
el predominio de cada rasgo en cada persona, ya que todo el mundo participa de
cada uno de ellos. La combinacion de esos tres rasgos entre si produce los ocho

tipos de caracteres.

b. Consigna

Esta prueba tiene por objetivo establecer los rasgos fundamentales de la
fisonomia psicolégica. No investiga defectos o fallas de la voluntad o de la
conducta. Determina su modo de ser natural. El evaluado debera leer
atentamente la lista de rasgos de caracter y luego marcar con una cruz, aquellos
rasgos que posee, contestando con absoluta sinceridad. Recordando que no hay
respuestas buenas o malas sino respuesta de distinto tipo que van concretando
su estructura caracteroldgica. No se precipite y procure no saltarse ninguno de

los rasgos.

La descripcién de caracter que se logra con este andlisis corresponde las

gue se describen a continuacion:
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Cuadro 5 Descripcion del caracter Segun Andlisis caracterolégico de Mauricio Gex

Caracter Rasgos Para cambiar Profesion
dificiles

APASIONADO (E-A-S) mgg:igado'
Ambicioso y activo. Las sacer dc;te
dificultades le animan, Necesita comprension y un ingeniero '
es tenaz, perseverantey | Le cuesta trato que no hiera su ar uitectc;
decidido. Experimenta trabajar en voluntad de miqlitar oI’itico
sentimientos duraderos equipo, puede | independencia: hay que directc;rpde ’
y prolongada ser orgulloso y | ganar de confianza, lo que empresas
repercusion interior. tiende a ser de ningiin modo se constructdr de
Amante de la vida social, | excesivamente | conseguira si se le

tiene un profundo
sentido de la grandeza y
es organizador por

independiente.

responde y agobia
sistematicamente.

obras, escritor,
profesor de
secundaria y
universitario

naturaleza. Iy
psicélogo.
Abogado,
diplomatico,

COLERICO (E-A-P) orador,

. . . . . periodista,
Es emotivo y activo. Vive . Necesita que alguien se le o .
Improvisa, g politico, escritor

en el presente, es poco . enfrente, pero sin rudeza,

! empieza, se de novela,
constante en sus ideas, cansa dein | POTAUE se cree muy | - T e cor
afectos y proyectos. | .. y ] seguro de sus juicios. Lo poesia, p

. iniciado g de ciencias
Extrovertido, generoso, y . mejor es proponerle metas .
o contentandose g experimentales,
lleno de vitalidad, concretas y proximas que .
. - con resultados : medicas,
mantiene una actividad | . . le atraigan.
. : inmediatos. sacerdote,
intensa y febril, pero - .
. : ) militar, marino,
mdltiple sin profundidad . .
. ingeniero,
ni orden. . i
industrial,
agente de
ventas.

SENTIMENTAL (E-nA-S)

De naturaleza muy sensible
y vulnerable, ama Ila
soledad y la introspeccion.

Es escrupuloso,

poco
comunicativo,

melancélico y a

Profesor critico

Sus juicios y su actividad menudo Necesita un ambiente literario, pediatra
] Y Su e descontento de | indulgente, en el que se le rio, pes ’
mental estan tefiidos de Si mismo. Busca | felicite por sus éxitos e escrito, tipografo,
sentimientos. Es delicado, una ’ vida | sus fra(?asos no sean )c/)bqeto funcionario
constante y fiel en sus reposada de burla ) administracion
afectos, ademas es repular tiende g ’ dibujante.
honrado y veraz. Posee un guiar, e
) : ser egoista y
vivo sentido de lo bello y de evita cualquier
la naturaleza. control ajeno.
NERVIOSO (E-nA-P)
Vive a merced de sus
emociones, numerosas y Precipitado Conviene proponerle metas
variables. Inconstante en Y sucesivas relacionadas -
superficial, p y Carreras artisticas
su conducta, le gusta desordenado entre si, en las que tenga la en eneral
asombrar 'y llamar la trabaia sélo,en sensacion de desenvolverse esc?itor !
atencién, recurriendo a o uJe le qusta con libertad e independencia. eriodiéta intor
veces a las extravagancias esq gal c; Es importante sacar partido ?uncionaribpen
y a la vanidad. Siente la S 99 | 4e sus aficiones. Para que su -
X T egocéntrico y - oficinas de ventas
necesidad de vivir intensa y poco docil emotividad pueda volcarse en
entusiasmadamente. Es ) ellas.

generoso, alegre, optimista
y afable.
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Cuadro 6 Descripcion del caracter Segun Anélisis caracteroldgico de Mauricio Gex.

cont.
Caracter Rasgos Para cambiar Profesidon
dificiles
FLEMATICO (nE-A-S) Parece
Es una persona de habitos, | impasible y

respetuoso con sus
principios, puntual, objetivo
y digno de crédito. En él
prevalece el sentido del
deber y el respeto a los
demas. No improvisa,
actia con conviccién y
tenacidad, y sin altibajos
afectivos.

poco expansivo,
aunque eso no
significa que no
tenga
sentimientos,
simplemente le
es dificil
exteriorizarlos.

Hay que intentar que sea mas
comprensivo que los demas y
que cultive valores solidarios.

Juez, ingeniero
para investigacion
técnica, profesor
de matematicas y
ciencias, escritor
de derechos y
filosofia.

SANGUINEO (nE-A-P)
Extrovertido y optimista, le
gusta la vida social, en la
que se muestra cortés e
ingenioso; sabe manejar a
las personas con habilidad
y diplomacia. Tolerante y
liberal, sabe luchar por el
éxito y es perseverante y
tenaz. Ama la vida y esta
en estrecho contacto con la
realidad.

Es muy
elemental, a
veces egoista y
materialista. Los
sentidos le
dominan con
facilidad, lo que
puede dar lugar
a fricciones.

Es necesario ante todo,
convencerle de qué es lo
mejor que puede hacer. Una
vez lograda la meta, volcara
su vitalidad en ella.

Médico, medicina
general, abogado,
diplomatico,
banquero,
financista,
periodista,
ingeniero etc.

APATICO (nE-nA-S)

Es poco flexible,
le cuesta trabajo

Veterinario,
administrador de

Hermético, poco | adaptarse a las Necesita vencer la inercia, | fincas, funcionario
comunicativo. Es | circunstancias y o : . . Iy A
ecuanime, sincero y | se deja invadir act|_v|da_d, amistad, salir de si, | publico, calculista,
; sociabilidad. decorador,

honesto, leal y digno de | por el farmacéutico
confianza, Disciplinado. pesimismo y la dentista '

tristeza. )

Inactivo, pereza, | Es necesario proponer Eﬂ;ﬁfgj tl(;:gﬁt al
AMORFO (nE-Na-P) incumplidor, actividad inmediata Y lin eniero’ !
Optimista, bondadoso, | impuntual, concreta, deporte, m%cénico
imperturbable, sociable d_espr_d_en_ado, pu_ntuali_dad, evitar  rutina, quimico (;antante

sin iniciativa. exigencia. ’ '

artista de escena.

Fuente: Quintanilla, (2003)
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

3.2.4. Factores psicosociales.

riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral

a. Generalidades

Identificacion de situaciones de

El Objetivo general de este test, es obtener una primera aproximacion al

estado general de la organizacién respecto a los factores de riesgo de tipo

sicosocial. En especifico pretende:

1. Evaluacién inicial del estado general de la empresa en relacion al riesgo

sicosocial.
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2. ldentificar situaciones de riesgo en estas cuatro areas:
v Participacioén, implicacion, responsabilidad;
v" Formacién, informacién, comunicacion;
v' Gestion del tiempo;
v" Cohesién de grupo

3. Aportar una serie de primeras medidas preventivas, supeditadas a una

evaluacion posterior mas exhaustiva.

Ademas, contiene tres preguntas con el objetivo de conocer la
vulnerabilidad de la empresa a la existencia de hostigamiento psicologico en el

trabajo (mobbing)

La metodologia a utilizar se base en la aplicacion de una serie de
cuestionarios, cuyos resultados se trasladan a una hoja de valoracién y de
categorizaciéon que permite diagnosticar en un continuo (de éptima adecuacién a
maxima inadecuacion) el estado de la organizacion respecto a estos cuatro
factores. El tratamiento de los datos obtenidos en las distintas encuestas debe
garantizar en todo momento el anonimato del emisor. Este aspecto debe ser

comentado cada vez que se pase la prueba.

b. Consigna
El cuestionario lo componen 30 preguntas, con varias alternativas de
respuesta y una opcion de respuesta cualitativa (observaciones) que se posibilita

una aclaracion de la respuesta aportada.

3.2.5. Inventario de violencia y acoso psicologico en el trabajo

“lvapt-Pando”

a. Generalidades
El inventario de violencia y acoso psicolégico en el trabajo (IVAPT-
PANDO) es un test elaborado por el profesor Manuel Pando con el fin de generar
diagndésticos mas certeros de la presencia o ausencia del acoso psicoldgico en el
escenario laboral. Para lograr esto, el IVAPT-PANDO, a diferencia de otras

escalas existentes, fue disefiado para determinar si los comportamientos de la

44



violencia psicologica incluyen dafio deliberado (intencionalidad) a la victima, lo
cual, sumado a la medicién de su presencia y continuidad, hacen posible un

diagndstico mas rico en sus contenidos.

Se compone de 22 reactivos que plantean una aseveracion sobre algin
elemento de acoso, y a continuacion, en una primera columna, se solicita que
sefiale la frecuencia del comportamiento; en este apartado se proporcionan
cinco opciones de respuesta (de O=nunca, a 4=muy frecuente). Esta columna
indica la presencia de conductas de violencia psicolégica, su duracion e

intensidad.

Luego, en una segunda columna se solicita que sefiale la frecuencia de
este comportamiento con relacién a los comparferos de trabajo, o que permite
determinar la percepcion de acoso psicoldgico y, por ende, si el dafio causado
es deliberado o si son practicas organizacionales habituales, lo que aporta una
evaluacion mas precisa de quién. En esta columna se ofrecen tres opciones e
respuesta: 1, menos que a mis compafieros, 2, igual que a mis compaferos y 3,

mas que a mis companeros.

Por ultimo, tras completar el test, se solicita sefialar quienes son los que
realizan las conductas contenidas en los reactivos, donde aparecen: superiores,
compafieros y subordinados; esto se utiliza solamente para determinar el tipo de
acoso (ascendente, descendente u horizontal). Los datos sociodemograficos se

eliminaron para garantizar el anonimato

b. Consigna
El cuestionario, tiene como intencién conocer algunos aspectos de las
relaciones sicolégicas en el lugar de trabajo, para ello se requiere que el
evaluado conteste los dos incisos con sus preguntas: El primero, que es el inciso
A se refiere a con qué frecuencia ocurre lo que se pregunta y el segundo inciso

B que se refiere a la frecuencia con que le ocurre respecto a sus comparieros.
3.3. Procedimientos de la investigacion

Las técnicas que se manejaran son por un lado las de investigaciéon de

campo, que basicamente son: observacion de los componentes de la salud
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sicosocial y entrevista asi como aplicacion de cuestionarios a los sujetos de
estudio (fuente primaria). Y por otro lado se utilizaran las técnicas bibliograficas,
para obtener informacion de: libros, revistas, periodicos, publicaciones en la
Internet y documentos en general (fuente secundaria), se destacan las técnicas
de andlisis de documentos y la lectura cientifica.

Para dar cumplimiento tanto al objetivo general como especificos (ver
Pag. 8) e hipdtesis de investigacion (ver Pag. 29) se dio primero sustento

bibliografico y documental a la investigacion.

Para la captura de datos se planificaron reuniones individuales con cada
colaborador con discapacidad, evitando que descuide su turno de trabajo o que
deba hacer un viaje a la planta con muchas horas de diferencia respecto a su
turno. Luego de concertado el calendario de citas, se procedio a la entrevista
semi-estructurada con cada colaborador en la que ademas de aplicarse los test,
se recabaran datos demogréficos y laborales, fue importantisimo platicar con
cada uno porque la informacién no viene solamente de las palabras sino también
del lenguaje no verbal, gestos, actitud, miradas, comportamiento, vestimenta,
posturas. Los datos obtenidos sirvieron para el diagndstico y evaluacion, estos

fueron contrastados con las historias clinicas y las fichas de incidentes criticos.

Luego de validar los datos obtenidos, con el proceso arriba mencionado,
lo siguiente fue contrastarlo con la informacion bibliografica y emitir conclusiones
sobre las cuales se disefid la propuesta que permitird continuidad futura a esta

investigacion.

46



Cuadro 7 Procedimiento de la investigacién

Técnica Procedimiento
Analisis Dar sustento bibliografico y documental a la investigacion
documental '
Concertar cita previa con cada colaborador
Entrevista semiestructurada individual
E . Despacho de Director Nacional de Salud, Guayaquil
ntrevista

Plata Quito y Guayaquil

semiestructurada =% "5 1 6 e abril 2014

Aplicacion individual 30 minutos promedio por test

Despacho de Director Nacional de Salud, Guayaquil

Test Planta Quito y Guayaquil

6, 7, 9y 10 de abril 2014

Optimizar el tiempo tanto de la concertacion de citas como de las
entrevistas, para observar cientificamente los procesos laborales de
los colaboradores con discapacidad, su comportamiento y relacion
entre pares, con superiores, proveedores y clientes. Su lenguaje no
verbal y verbal, en sintesis la calidad de su salud laboral y social

Observacion vista de manera pragmatica, su personalidad aplicada en sus

labores.

Planta Quito y Guayaquil

6, 7, 9y 10 de abril 2014
Trapajo de Sistematizacién de la informacién en redaccién de informe final
gabinete

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborador por: Elizabeth Punguil (2014)

3.4. Procesamiento y andlisis
Tanto los documentos proporcionados por la compafila como la
informacién bibliografica fueron procesados en trabajo de gabinete. El analisis de
los resultados de los test se dard en atencion a los procesos y baremos de cada
uno, (ver Pags. 31ss). Luego se realizd un cruce de variables para diagnosticar
el estado de la salud laboral de los colaboradores con discapacidad y asi disefar
la propuesta mas acertada a sus necesidades y a los requerimientos de la

compafia.

Posterior al procesamiento de datos descrito arriba, las variables
relacionadas con los objetivos e hipétesis de la investigacion fueron analizadas e
interpretadas en cuadros y graficos, como se presentan a continuacion, estos
permitieron la comprobacion de hipétesis y establecimiento de conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Apreciacién diagnéstica general del grupo valorado

Considerando que en la actualidad las empresas ejecutan promociones
internas sobre el bienestar de Salud Mental y Salud Laboral de su capital
humano, se realizé una Evaluacion Psicolaboral de aspectos cognitivos y de la
personalidad relacionados con el area laboral mismos que influyen en su normal
estado emocional y desempefio; al evaluar el potencial del personal y se
detectaron necesidades de capacitacion, e intervencion terapéutica ante los

posibles casos conflictivos.

Partiendo de un proceso de Aplicacién, Calificacion y Valoracion
Diagndstica de un grupo de Test Psicolégicos - Psicométricos y Proyectivos
seleccionados para apreciar el Estado Emocional a nivel de relacién personal,
familiar, social y laboral de una poblacion total de 70 colaboradores con
discapacidad, se obtuvieron resultados individuales que permaneceran en la

historia clinica de cada uno, los siguientes son los resultados generales:

4.2. Datos demograficos

4.2.1. Total de Colaboradores Evaluados

Cuadro 8 Frecuencia de la variable total de colaboradores evaluados

Planta f %
Quito 20| 29
Guayaquil | 50 | 71
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Grafico 4 Frecuencia de la variable total de colaboradores evaluados

# Quito ®Guayaquil

29%

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

71% de la poblacion corresponde a la planta en Guayaquil que por ser la

matriz cuenta con mayor nimero de colaboradores y 29% a la planta Quito

4.2.2. Estado Civil

Cuadro 9 Frecuencia de la variable estado civil

Estado Civil f %
Casado 37| 53
Soltero 23| 33
Union Libre 6 8
Divorciado/Separado | 4 6
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 5 Frecuencia de la variable Estado civil
H Casado
H Soltero

i Unién Libre

# Divorciado/
Separado

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

53% de los sujetos de estudio estdn Casados. Encontrando que la
mayoria de casos presentan dificultades en el area de la Relacion Familiar, los
gue presentan mayor conflicto son los solteros y divorciados por expectativas de

vida familiar y relaciones afectivas inestables.
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4.2.3. Tipos de discapacidad

Cuadro 10 Frecuencia de la variable tipos de discapacidad

Tipos de discapacidad | f %

Fisica 41 | 58
Auditiva 11 ] 16
Visual 11 ] 16
Psicolégica 1 1
Ninguna 6 9
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 6 Frecuencia de la variable tipos de discapacidad

1%

H Fisica

H Auditiva

M Visual

H Psicoldgica

i Ninguna

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

58% de los sujetos de estudio tienen una Discapacidad Fisica Los tipos
de discapacidad encontrados se presentan a continuaciéon con una breve

definicion ademas de recomendaciones para mejorar su calidad de vida.

a. Discapacidad Fisica 58%

Se define como una desventaja, resultante de una imposibilidad que
limita o impide el desempefio motor de la persona afectada, siendo las causas
mas comunes problemas durante la gestacion, dificultades en el momento del
nacimiento, lesibn medular en consecuencia de accidentes, problemas del
organismo, secuelas de poliomielitis, y amputaciones. Requieren de cuidados y
controles médicos y fisioterapéuticos continuos y permanentes, ademas de

adecuaciones fisicas y de ortesis para mejorar la condicion y calidad de vida.
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b. Discapacidad Auditiva 16%

Déficit total o parcial en la percepcion auditiva, por lo que tendran
problemas para oir y se vera afectada su la capacidad de comunicacion. La
discapacidad auditiva puede ser un rasgo hereditario se puede sufrir a
consecuencia de un traumatismo, una enfermedad, una larga exposicion al ruido
o por la ingesta de medicamentos demasiados agresivos para el nervio auditivo.
Requieren de complementacion en la comunicacién oral a través del empleo de
signos (Lenguaje de sefias) y material pictografico y de tableros de comunicacion

en el medio laboral.

c. Discapacidad Visual 16%
Se define con base en la agudeza visual y el campo visual, cuando existe
una disminucién significativa de la agudeza visual aun con el uso de lentes, o
bien, una disminucién significativa del campo visual. Dependiendo el grado de
afectaciobn se requerira de sistemas de comunicacion 8braile — YAUS),

programas de rehabilitacién - estimulacion visual, y ayudas 6pticas.

d. Discapacidad Psicolégica 1%

Comprende todas las alteraciones emocionales que puede presentar una
persona en areas de la vida (Relaciones interpersonales, Realidad psiquica
personal, y Experiencia cultural), ocasionada por una experiencia que conmueve
al ser humano en su totalidad, con graves dificultades en su inteligencia,
concepto de si mismo, proyecto de vida y responsabilidad frente a su propio
destino. Se requiere de una completa atencion psicoterapéutica y de ser

necesaria psiquiatrica.

Al tratar con Personas con Discapacidad y de acuerdo con lo
Reglamentado en La ley Organica de Discapacidades Capitulo Il de los
Derechos de las Personas con Discapacidad, Seccion V del Trabajo y
Capacitacion se debe considerar los Articulos 45 (Derecho al Trabajo) y 52
(Permiso y Tratamiento y Rehabilitaciébn) Logrando comprometer, mantener y
cumplir a nivel empresarial el derecho para acceder a un trabajo con procesos
de aplicacién, seleccion, contratacién, capacitacion, e indemnizacion; y
considerar las condiciones, procesos de atencidn, tratamiento y rehabilitacion

interdisciplinaria y demas requerimientos que la empresa debera otorgar.
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4.2.4. Carnet del CONADIS

Cuadro 11 Frecuencia de la variable carnet del CONADIS

Carnet del CONADIS | f %

Actualizar 7 10
Actualizar y Valorar 55| 78
Valorar 2 3
En tramite 6 9
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 7 Frecuencia de la variable carnet del CONADIS
3%

H Actualizar
H Actualizar
y Valorar

M Valorar

H En tramite

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

78% de los sujetos de estudio, requieren de un Proceso de Valoracion, y
Actualizacion del Carnet del CONADIS.

Este proceso puede realizarse mediante una Campana de Recalificacién
mediante el IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, MSP (Ministerio de
Salud Publica, o Directamente con el CONADIS (Consejo Nacional de Igualdad
de Discapacidades) se requiere la valoraciéon completa del estado patolégico de
la discapacidad de cada uno de los colaboradores para mantener un control de
su salud mental, fisica y laboral, evitando posibles complicaciones a nivel
personal y laboral (Demandas - Indemnizaciones), ya que la mayoria de las

patologias que originan la discapacidad son de tipo degenerativo progresivo.
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4.3. Interpretacion de los test aplicados

4.3.1. Rasgos caracterolégicos Gex

Cuadro 12 Frecuencia de la variable rasgos caracterolégicos Gex

Rasgos caracteroldgicos | f %

EAS 31| 44
EAP 8| 12
ENAS 5 7
ENAP 1 1
NEAS 4 6
NEAP 20| 29
NENAS 1 1
NENAP 0 0
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 8 Frecuencia de la variable rasgos caracterolégicos Gex

1% 0%

|

HEAS

EEAP

i ENAS
H@ENAP
@ NEAS
i NEAP
M NENAS
i NENAP

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

44% de los sujetos de estudio presenta un Tipo Caracterolégico EAS
(Emotivo Activo Secundario) Apasionado. En este grupo se encuentran los
hombres y mujeres de accion sostenida; que poseen un modo de ser
psicolégicamente muy rico, son constantes y continuos, por eso llevan a cabo
grandes empresas, tienen ambicién, capacidades, voluntad, son buenos
dirigentes. Por lo que se deberia considerar los Recursos Psicolégicos —
Emocionales Positivos de este grupo y a través de ellos forjar capacitaciones con
control y desarrollo de habilidades cognoscitivas-laborales-sociales para un

mejor rendimiento laboral. Tener en cuenta esto para Desarrollo de carrera.
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4.3.2. Presencia de conflictos — SACKS

Cuadro 13 Frecuencia de la variable areas de conflicto de Sacks

Areas de conflicto f
Relacién con la Madre 1
Relacién con el Padre 23
Relacién con los Familiares 2
Relacion con las Mujeres 15
Relacién Heterosexual 2
Relacién con los Amigos 7
Relacién con las Autoridades 5
Relacién con los Subordinados 1
Relacion con los Compafieros 8
Miedos Temores e Inseguridades 53
Sentimientos de Culpa 52
Actitud frente a sus Aptitudes y Capacidades | 22
Actitud hacia el Pasado 17
Actitud hacia el Futuro 13
Metas y Niveles de Aspiraciones 21

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 9 Frecuencia de la variable areas de conflicto de Sacks

H Relacion con la Madre

H Relacion con el Padre

u Relacion con los Familiares

# Relacion con las Mujeres

H Relacion Heterosexual

i Relacion con los Amigos

H Relacion con las Autoridades
H Relacion con los Subordinados
u Relacion con los Compafieros
@ Miedos Temores e

Inseguridades
i Sentimientos de Culpa

M Actitud frente a sus Aptitudes y

Capacidades
u Actitud hacia el Pasado

u Actitud hacia el Futuro

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

La mayor parte de los sujetos de estudio Presenta Conflictos de Tipo

Moderado a Grave en las areas de:
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a. M-T-1 (Miedos Temores e Inseguridades), ligados a la busqueda y

necesidad de estabilidad laboral — familiar, y presencia de la Muerte como

consecuencia de su condicion Discapacitante.

S — C (Sentimientos de Culpa), referente a situaciones de actuaciones
personales realizadas en el pasado no afrontadas ni aceptadas
completamente que originan crisis emocional frente a la situacién

experiencia negativa.

Seguido por Conflictos Moderados y Leves con puntuaciones igual de

importantes en las areas de:

a. R - P (Relacién con el Padre) Manifiestan una mala relacion o ausencia

b.

de figura paterna, relacionada a sentimientos de incomprensiéon vy

maltrato por parte del padre.

A — A — C (Actitud hacia sus Aptitudes y Capacidades) Sentimientos

de incertidumbre y desvalorizacion en condicién a su desempefio laboral.

M — N — A (Metas y Niveles de Aspiraciones) Necesidades de mejorar a
nivel profesional, culminar carreras, logros profesionales econdémicos,

Encontrar - Mejorar y Mantener relaciones familiares estables.

Areas del Concepto de si Mismo.- Relacionado con el Autoestima, es
el nudcleo central dela personalidad que afecta cada aspecto
del comportamiento de la persona, formandose la idea de como somos,
pensamos y actuamos a través de sus propias experiencias con el medio.
Encontrando que la presencia de conflictos se caracterizan por una mala
percepcion y autoestima de cdmo las personas evaluadas se ven, se
sienten, piensan que son, y como cree que los demas los ven.
Necesitando de forma urgente la orientacion terapéutica para manejar los
conflictos emocionales encontrados y direccionarlos en actitudes de
desarrollo Personal — Estabilizar Autoestima, y Desempefio Laboral —

Desarrollo de Necesidades Autorrealizacion.
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4.3.3. Tipos de personalidad Salamanca

Cuadro 14 Frecuencia de la variable tipos de personalidad Salamanca

Tipo de personalidad f %
Paranoide 2 3
Esquizoide 13| 19
Esquizotipico 1 2
Histriénico 15| 21
Antisocial 0 0
Narcisista 9| 13
Inestabilidad Emocional Impulsivo 5 7
Inestabilidad Emocional Limite 5 7
Anancastico - Obsesivo Compulsivo | 2 3
Dependiente 5 7
Ansioso 1 1
Evitativo 12 | 17
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 10 Frecuencia de la variable tipos de personalidad Salamanca
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En la mayor parte de los sujetos de estudio se diagnosticaron 3 Tipos de
Personalidad Histridnico 21%, Esquizoide 19%, Evitativo 17%. Cada uno de ellos

con caracteristicas particulares que seguido se presentan.

56



1. Esquizoide
Las personas son introvertidas, ausentes y solitarias, de apariencia fria y
distante, con frecuencia estan absortas en sus propios pensamientos y
sentimientos y temen la aproximacion y la intimidad con otras personas, sienten
pocas reacciones emocionales, sintiendo indiferencia tanto a la critica como a los
halagos, suefian despiertas y prefieren la especulacién teérica a la accion. La

fantasia es un modo frecuente de enfrentarse a la realidad.

2. Histridnico o histérico
Las personas buscan llamar la atenciéon y se comportan de modo teatral,
establecen relaciones personales con facilidad pero de modo superficial, las
emociones a menudo son exageradas, infantiles e ideadas para provocar
simpatia o atencion de los otros, son proclives a los comportamientos
sexualmente provocativos, sus comportamientos seductores frecuentemente
encubren un deseo de dependencia y proteccion, también son hipocondriacas y

exageran sus problemas fisicos para llamar la atencion.

3. Evitativo
Las personas son muy sensibles al rechazo y temen comenzar relaciones
0 alguna cosa nueva por la posibilidad de rechazo o de decepcion, tienen un
fuerte deseo de recibir afecto y de ser aceptadas, sufren mucho por su
aislamiento y su falta de habilidad para relacionarse cémodamente con los
demas, no responden con célera al rechazo; en lugar de eso, se presentan

timidas y retraidas.

De acuerdo a los tipos de personalidad se requiere realizar una
aclaracién y orientacién psicologica, y fomentar una conducta sana aceptable y
emocionalmente estable en su comportamiento, logrando identificar el tipo de
personalidad requerida segun los cargos desempefiados y tipos de dificultades

gue por caracteristica emocional y conductual de la personalidad se pueden dar.
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4.3.4. NAVARRA

Cuadro 15 Frecuencia de la Variable estado de areas Test de Navarra
TEST DE NAVARRA

AREA ESTADO |fGf Q|f T| %
1.PARTICIPACION, Ml 15> 14 19 127
< I 20 |14 |34 |49
IMPLICACION, A 8 |2 10 |14
RESPONSABILIDAD VA > To 7 10
TOTAL |50 |20 |70 |100
Mi 22 |15 |37 |53
2.FORMACION, INFORMACION, || 15 |4 19 |27
COMUNICACION A 8 |1 9 |13
MA 5 |0 5 |7
TOTAL |50 |20 |70 | 100
Mi 22 |5 27 |38
- I 17 |15 |32 |46
3.GESTION DEL TIEMPO A 6 10 6 19
MA 5 |0 |5 |7
TOTAL |50 |20 |70 | 100
Ml 5 |0 |5 |7
. I 10 |0 10 |14
4.COHESION DE GRUPO A 55 118 143 62
MA 10 |2 12 |17
TOTAL |50 |20 |70 |[100
EXISTE 45 |16 |61 |87

HOSTIGAMIENTO SICOLOGICO NO EXISTE 15 |4 |9 [13

TOTAL |50 |20 |70 |100
Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)




Grafico 11 Frecuencia de la variable estado de areas Test de Navarra
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La mayoria de sujetos de estudio manifiestan que el Area de
Participacion, Implicacién, Responsabilidad tiene un estado: Inadecuado
(49%). La tendencia empeora hacia Muy Inadecuado en las cifras generales

para el Area de: Formacion, Informacion, Comunicacion (53%).

Por otra parte, el Area de Gestion del tiempo tiene un estado: Muy
Inadecuado, en Guayaquil e Inadecuado en Quito (en cifras generales se tiene
un 47% Inadecuado). En el Area de: Cohesion Grupal el estado es Adecuado
(62%).

En las dos plantas existe Hostigamiento Psicoldgico 87%.

4.3.5. IVAPT-PANDO

Al analizar la presencia de Acoso y Violencia en el ambito laboral, se
observo la accion de un hostigador u hostigadores que a través de violencia
psicologica afectan el desempefio de compafieros y colaboradores, con la

presencia de actos y palabras negativas y hostiles.

Cuadro 16 Frecuencia de la variable presencia de acoso —violencia IVAPT-Pando

IVAPT-PANDO
PRESENCIA DE f
ACOSO -VIOLENCIA
ALTA 38
V. PS. MEDIA 5
BAJA/NULA | 5
ALTA 0
I. V. PS. | MEDIA 42
BAJA 6
ALTA 0
A. PS. MEDIA 42
BAJA/NULA | 6

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Grafico 12 Frecuencia de la variable presencia de acoso -violencia IVAPT-Pando
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Los sujetos de estudio manifiestan la existencia de Violencia Sicolégica,
de Mediana Intensidad. Respecto del Acoso sicolégico su existencia es
Media. Los casos diagnosticaos pertenecen al area Administrativa (Tele ventas y

RR. HH.), estas podrian considerarse las zonas mas estresoras de la compaiiia.

Cuadro 17 Frecuencia de la variable tipo de acoso laboral IVAPT-Pando

IVAPT-PANDO
TIPO DE ACOSO f %
DESCENDENTE 6| 13
HORIZONTAL 5| 10
ASCENDENTE 0 0
DESCENDENTE Y HORIZONTAL 29 | 59
DESCENDENTE, ASCENDENTE Y HORIZONTAL | 4 8
NO CONTESTA 5| 10
Total casos de acoso 29 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Grafico 13 Frecuencia de la variable tipo de acoso laboral IVAPT-Pando
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Los sujetos de estudio revelan ser victimas simultdneas de dos tipos de
Acoso Psicolégico Horizontal (entre iguales), y Vertical Descendente (de sus
superiores), sintiéndose intimidados o perturbados con molestias o amenazas

para sus intereses personales y de desempefio laboral.

4.4. Apreciacién diagnéstica
4.4.1. Personalidad

Cuadro 18 Frecuencia de la variable apreciacién diagnéstica

Apreciacién Diaghostica Psicol6gica f %
Leve Inestabilidad Emocional Personal 38| 54
Moderada Inestabilidad Emocional Personal | 22 | 31
Leve Inestabilidad Emocional Social 8| 12
Moderada Inestabilidad Emocional Social 2 3
Total 70 | 100

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Grafico 14 Frecuencia de la variable apreciacion diagnostica
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Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

De acuerdo con los resultados de cada uno de los Tests 66% de los
sujetos de estudio presenta Leve Inestabilidad Emocional Personal y Social. 34

% presentan moderada inestabilidad en las mismas areas.

La Inestabilidad Emocional aumenta en este grupo de personas su
tendencia, predisposicion y vulnerabilidad a problemas de Depresion y Ansiedad,
ante situaciones estresantes, relacionado con una mayor o menor satisfaccion
en las diversas areas de la vida, asi como con la capacidad de manejar su propia
vida o la capacidad de su desempefo laboral. Requieren de atencion mediante
capacitaciones y orientaciones grupal y personal, para formar autoconocimiento
y conciencia de que los problemas, dificultades, sufrimientos y conflictos deben
tener su espacio y tiempo para superarse, considerando la condicion particular y

Unica de cada individuo.

4.4.2. Salud laboral

La mayoria de sujetos de estudio manifiestan que el Area de
Participacién, Implicacion, Responsabilidad tiene un estado: Inadecuado. La
tendencia empeora hacia Muy Inadecuado en las cifras generales para el Area
de: Formacién, Informacién, Comunicacion. Por otra parte, el Area de
Gestién del tiempo tiene un estado: Muy Inadecuado, en Guayaquil e

Inadecuado en Quito.
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Cuando el estado es Muy Inadecuado, es evidente la existencia de
puntos criticos que deben ser atendidos de manera urgente. Se recomienda
realizar una evaluacién exhaustiva que sea punto de arranque a cambios

organizacionales.

El estado Inadecuado indica la existencia de problemas que dificultan un
adecuado desarrollo de la organizacién desde el punto de vista psicosocial.
Seria necesaria una evaluacion de mayor profundidad que permita identificar los

puntos criticos y aportar las medidas correctoras para mejorar la situacion.

En el Area de: Cohesion Grupal el estado es Adecuado., esto Indica
una situacion favorable desde el punto de vista sicosocial. Se recomienda

investigar puntos de mejora que lleven a una situacion de mayor adecuacion.

4.5. Proceso de atencion Psicolégica Individual
66% de los sujetos de estudio requiere de un Proceso de Orientacion
Psicolégica debido a que evidencian Leve Inestabilidad Emocional de tipo
Personal y Social y en los 24 casos Identificados que presentan Moderada
Inestabilidad Emocional de tipo Personal y Social, requieren de un Proceso mas

continuo de Control y Orientaciéon 34%

Cuadro 19 Frecuencia de la variable atencion
PROCESO DE ATENCION f | %
Control y Orientacién Psicolégica | 24 | 34
Orientacion Psicoldgica 46 | 66
Total 70 | 100
Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Grafico 15 Frecuencia de la variable atenciéon
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La orientacion psicolégica es una ayuda profesional, que se aplicara a
cada uno de los casos referente a enfrentar parte de su vida psicosocial-laboral,
adaptarse a sus requerimientos; constituir familia y atenderla; insertarse laboral y
profesionalmente, ante la que no estan brindando la respuesta adecuada; o
enfrentan una situacion conflictiva para la que no encuentran solucion y que
comienza a generar ansiedad y otros sintomas de Inestabilidad Emocional.
Priorizando favorecer la toma de una decisiébn y el reconocimiento de su

necesidad o conflicto.

Se propone el uso de la psicoterapia de forma individual o grupal de tipo
preventivo como recurso que Se emplea en personas que presentan
determinados tipos de trastornos emocionales que han ido adquiriendo una
condicion de cierta cronicidad y que de alguna manera interfieren en el

funcionamiento psicosocial-laboral del sujeto.

4.6. Comprobacion de hipétesis
Hipotesis positiva
Los rasgos de personalidad influyen en la salud sicosocial, de los

colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A

Hipotesis nula
Los rasgos de personalidad NO influyen en la salud sicosocial, de los

colaboradores con discapacidad en Cerveceria Nacional S. A

En la mayor parte de los sujetos de estudio se diagnosticaron 3 Tipos de
Personalidad Histrionico 21%, Esquizoide 19%, Evitativo 17%, que en comdn
tienen caracteristicas que afectan sus relaciones intra e interpersonales,
(introversién, soledad, apariencia fria, ausente y distante, absorciébn en sus
propios pensamientos y sentimientos, temor a la aproximacién e intimidad, a
iniciar relaciones, a lo nuevo, al rechazo, a la decepcién; propensos a las
relaciones personales superficiales, sensibilidad al rechazo, sufrimiento por su
aislamiento y falta de habilidad para relacionarse cGmodamente con los demas,

timidez y retraimiento).
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Sobre la base de los test aplicados y la entrevista semiestructurada se
diagnostica en el 100% de los sujetos de estudio: Inestabilidad Emocional
Personal y Social. (66% Leve Inestabilidad, 34% con inestabilidad
moderada)

La Inestabilidad Emocional aumenta en este grupo su tendencia,
predisposiciébn y vulnerabilidad a problemas de Depresiony Ansiedad, ante
situaciones estresantes, relacionado con una mayor o menor satisfaccion en las
diversas areas de la vida, asi como con la capacidad de manejar su propia vida o
la capacidad de su desempefio laboral. Requieren de atencién mediante
capacitaciones y orientaciones grupal y personal, para formar autoconocimiento
y conciencia de que los problemas, dificultades, sufrimientos y conflictos deben
tener su espacio y tiempo para superarse, considerando la condicién particular y

Unica de cada individuo.

La mayoria de sujetos de estudio manifiestan que el Area de
Participacién, Implicacion, Responsabilidad tiene un estado: Inadecuado
(49%). La tendencia empeora hacia Muy Inadecuado en las cifras generales
para el Area de: Formacién, Informacion, Comunicacion (53%). Por otra
parte, el Area de Gestion del tiempo tiene un estado: Muy Inadecuado, en
Guayaquil e Inadecuado en Quito (en cifras generales se tiene un 47%
Inadecuado). En las dos plantas existe Hostigamiento Psicolégico 87%. Esta
situacion se ratifica con los resultados del Inventario de violencia y acoso
psicolégico en el trabajo “lvapt-Pando”, Violencia Sicoldgica, de Mediana
Intensidad. Acoso sicolégico Medio. Los casos diagnosticaos pertenecen al
area Administrativa (Tele ventas y RR. HH.), estas podrian considerarse las
zonas mas estresoras de la compafiia. Existen dos tipos de Acoso Psicoldgico:

Horizontal (entre iguales), y Vertical Descendente (de sus superiores).

Los altos porcentajes obtenidos al evaluar la salud sicosocial sintetizados
todos en el 87% de Hostigamiento psicolégico en los encuestados, comprueba
gue los rasgos de personalidad influyen en la salud sicosocial, lo que confirma la

hipétesis de la investigacion.
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CONCLUSIONES

Con el fin de demostrar la existencia de un claro enlace entre los
objetivos especificos, planteados al inicio de esta tesis, con las conclusiones
obtenidas de los resultados de este trabajo de investigaciéon, se presenta la

siguiente informacion:

1. Se aplicaron baterias sicotécnicas a los colaboradores con discapacidad
en Cerveceria Nacional S.A. para sustentacion de la variable

independiente. Los resultados por cada bateria sicotécnica aplicada, son:

Test de frases incompletas de Sacks, La mayor parte de los sujetos de
estudio presenta Conflictos de Tipo Moderado a Grave en las areas de:
Miedos Temores e Inseguridades, Sentimientos de Culpa, Relacién con el
Padre, Actitud hacia sus Aptitudes y Capacidades, Metas y Niveles de

Aspiraciones, Areas del Concepto de si Mismo.

Cuestionario Salamanca de trastornos de personalidad, se diagnosticaron
3 Tipos de Personalidad Histrionico 21%, Esquizoide 19%, Evitativo 17%.

Andlisis caracterologico de Mauricio Gex, tipologia de Heymans y Le
Senne, 44% de los sujetos de estudio presenta un Tipo Caracterolégico EAS,

Apasionado.

Sobre la base de los test aplicados se determiné el estado de la salud
sicologica de los sujetos de estudio, asi, el: 66% se diagnosticdé con Leve
Inestabilidad Emocional Personal y Social. 34 % con moderada inestabilidad en

las mismas areas.

La Inestabilidad Emocional aumenta en este grupo de personas su
tendencia, predisposicion y vulnerabilidad a problemas de Depresion y Ansiedad,
ante situaciones estresantes, relacionado con una mayor o menor satisfaccion
en las diversas areas de la vida, asi como con la capacidad de manejar su propia
vida o la capacidad de su desempefio laboral. Requieren de atencion mediante

capacitaciones y orientaciones grupal y personal, para formar autoconocimiento
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y conciencia de que los problemas, dificultades, sufrimientos y conflictos deben
tener su espacio y tiempo para superarse, considerando la condicién particular y

Unica de cada individuo.

2. Se determiné el estado de la salud sicosocial para su contraste con los
rasgos de personalidad. A través del test de Navarra, la mayoria de
sujetos de estudio manifiestan que el Area de Participacion, Implicacién,
Responsabilidad tiene un estado: Inadecuado. La tendencia empeora
hacia Muy Inadecuado en las cifras generales para el Area de:
Formacion, Informaciéon, Comunicacion. Por otra parte, el Area de
Gestion del tiempo tiene un estado: Muy Inadecuado, en Guayaquil e
Inadecuado en Quito. Y segun el Inventario de violencia y acoso
psicolégico en el trabajo “lvapt-Pando”, Violencia Sicoldgica, de
Mediana Intensidad. Acoso sicolégico Medio. Los casos diagnosticaos
pertenecen al area Administrativa (Tele ventas y RR. HH.), estas podrian
considerarse las zonas mas estresoras de la compania. Existen dos tipos
de Acoso Psicolégico: Horizontal (entre iguales), y Vertical Descendente

(de sus superiores).

3. Se concluye con claridad que al tratar con personas con discapacidad se
debe considerar su condicion derechos, y estrategias de beneficios vy
demandas pertinentes en cada caso fomentando a su desarrollo y
participacion plena y efectiva en la empresa y en igualdad de condiciones

con los demas
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RECOMENDACIONES

Luego de analizar las entrevistas y los Tests aplicados a cada colaborador, se
obtiene la interpretacién diagnostica psicoldégica Emocional y Laboral general. Se

recomienda:

1. Mediante las areas de Talento Humano y Salud plantear proyectos vy
capacitaciones de tipo terapéutico Personal Emocional de
Autoconocimiento, Autoestima, automotivacién y Autorrealizacién desde El

ser Humano-colaborador hacia la Empresa.

2. Contratacion de un sicologo clinico y un sicélogo industrial, como parte de

las politicas de salud preventiva de la compaiiia.

3. De acuerdo a los Tipos de personalidad se requiere realizar en los
colaboradores orientacion psicoldgica, y fomentar una conducta aceptable
y emocionalmente estable, logrando identificar tipos de dificultades que
por caracteristica emocional y conductual de la personalidad se pueden

dar.
4. Para equilibrar la salud sicosocial se debera:

v' Mejorar la variable Participacién, Implicacién, Responsabilidad, esto
supone un incremento del grado de libertad e independencia que tienen
los trabajadores para controlar y organizar su propio trabajo y para
determinar los métodos a utilizar. Un trabajo que posibilite la toma de
decisiones por parte de las personas que intervienen en él, sera
saludable, y esto repercutird en una mayor eficacia y eficiencia de los
trabajadores, un menor nimero de accidentes y errores y un aumento de

la calidad en todos los niveles.

v' Desarrollar el factor Formacioén, Informacién, Comunicacién, para que
se incremente el grado de interés personal que la organizacién
demuestra por los colaboradores, a la vez que se facilita el flujo de
informaciones necesarias para el correcto desarrollo de las distintas

tareas. Es necesario que dentro de la organizacién las funciones y/o
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atribuciones de cada persona estén bien definidas, con el fin de
garantizar la adaptacion Optima entre los puestos de trabajo y las
personas que los ocupan, se propone:

Mejorar la variable Gestion del Tiempo para que se incremente el nivel
de autonomia concedida al trabajador para determinar la cadencia y ritmo
de su trabajo, la distribucion de las pausas y la eleccion de las

vacaciones de acuerdo a sus necesidades personales.
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1. Titulo de la propuesta
Programa de mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores
con discapacidad en Cerveceria Nacional S.A.

5.2. Introduccion

Una sociedad donde la discriminacion social e incluso familiar impide
desarrollar la vida de las personas con discapacidad libremente. Requiere un
ente que marque el hito de la diferencia en el trato diario y la inclusion laboral,
este es el caso de Cerveceria Nacional S.A. que ademas de sobresalir por la
preferencia de sus productos por parte de los ecuatorianos dentro y fuera del
pais. Se distingue ademas por “ser la mejor fuente de empleo” para todos los
ecuatorianos sin distincion de ningun tipo; entre sus Valores Institucionales
considera que su gente es su ventaja mas duradera, y en cumplimiento al
articulo 47 de la Ley Orgéanica de Discapacidades, cuenta en su planilla con 70
colaboradores con discapacidad, ocupando diversidad de cargos en las plantas

de Guayaquil y Quito.

Cerveceria Nacional CN S.A. esta comprometida con el bienestar de
todos sus colaboradores, en especial con aquellos que tiene alguna
discapacidad. Por ello es necesario cuidar a este importante grupo de atencién
prioritaria para el Estado Ecuatoriano, por medio de algunos organismos como el

Ministerio de Relaciones Laborales y el IESS.

Cerveceria Nacional CN S.A. esta interesado en que sus practicas
laborales sean inclusivas, no sélo al momento de atraer personal a puestos
vacantes 0 nuevos, sino también para retener y desarrollar de forma personal,
profesional u ocupacional a las personas con discapacidad, cuyo impacto debe
ser reflejado en un equilibrio entre su vida familiar y laboral, este Ultimo traducido

como buen desempenfio y productividad laboral.
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5.3. Sustento Legal

Este proyecto se fundamenta en el principio constitucional de igualdad

ante la ley, y en lo establecido en los articulos 23, 47, 53, 102 de la Constitucién

Politica del Estado. En el articulo 1 de la Ley sobre Discapacidades que

establece la creacion de un sistema de prevencion de discapacidades, atencion

e integracion de personas con discapacidad que garantice su desarrollo y evite

que sufran toda clase de discriminacion, incluida la de género. En el articulo 3

del mismo cuerpo legal que presenta como obijetivos principales:

v

Reconocimiento pleno de los derechos que corresponden a las personas
con discapacidad y sancionar a quienes incurrieren en esta prohibicion;
Eliminar toda forma de discriminacion por razones de discapacidad y
sancionar a quienes incurrieren en esta prohibicion;

Establecer un sistema de prevencion de discapacidades;

Crear mecanismos para atencion e integracién social de las personas con
discapacidad atendiendo las necesidades particulares de cada sexo; y
Garantizar la igualdad de oportunidades para desempefar un rol
equivalente al que ejercen las demdas personas y la participacion

equitativa de hombres y mujeres en las instancias de decision y direccién.

Se fundamenta ademas en el articulo 4 de la misma ley, que sefala las

acciones a seguir para la integracién social de las personas con discapacidad de

entre las cuales esta propuesta considera las siguientes:

v
v

Eliminacion de barreras fisicas, psicologicas, sociales y comunicaciones;
Formacion, capacitacion e insercion en el sector laboral formal e informal;
asi como, otras modalidades de trabajo, pequefia industria vy
microempresa, talleres protegidos, trabajo en el domicilio, autoempleo.
Concesion de becas para educacién, formaciéon profesional vy
capacitacion;

Elaboracion y aplicacion de la normativa sobre accesibilidad al medio
fisico en las edificaciones publicas y privadas de uso publico, a cargo de

los municipios.
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En el titulo V, articulo 19 de la Ley sobre Discapacidades sefala los
derechos y beneficios que el Estado reconocera y garantizara a las personas con
discapacidad: Accesibilidad, Acceso a la Salud y Rehabilitacion, Acceso a la
educacion, Acceso al Empleo, Accesibilidad en el transporte, Accesibilidad a la

Comunicacion.

Al tratar con Personas con Discapacidad y de acuerdo con lo
Reglamentado en La ley Organica de Discapacidades Capitulo Il de los
Derechos de las Personas con Discapacidad, Seccion V del Trabajo y
Capacitacion Articulos 45 (Derecho al Trabajo) y 52 (Permiso y Tratamiento y
Rehabilitacion):

Los cuerpos legales citados facilitan comprometer, mantener y cumplir a
nivel empresarial el derecho para acceder a un trabajo con procesos de
aplicacion, seleccion, contratacion, capacitacion, e indemnizacion; y considerar
las condiciones, procesos de atencion, tratamiento y rehabilitacion

interdisciplinaria y demas requerimientos que la empresa debera otorgar.

5.4. Justificacion

Cada uno de los 70 colaboradores con discapacidad que laboran en
Cerveceria Nacional, tiene necesidades especificas de acuerdo a su condicion
especifica, asi el 58% que tiene Discapacidad Fisica, requieren de cuidados y
controles médicos y fisioterapéuticos continuos y permanentes, ademas de
adecuaciones fisicas y de ortesis para mejorar la condicion y calidad de vida. El
16% que presentan Discapacidad Auditiva, necesitan de complementacion en
la comunicacion oral a través del empleo de signos (Lenguaje de sefias),
material pictografico y de tableros de comunicacién en el medio laboral. Un
porcentaje similar, 16% presentan Discapacidad Visual, dependiendo el grado
de afectacion requieren de sistemas de comunicacion (braile — YAUS),
programas de rehabilitacion - estimulacion visual, y ayudas Opticas. Para el 1%
con Discapacidad Psicolégica, se requiere de una completa atencion

psicoterapéutica y de ser necesaria psiquiatrica.
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5.5. Objetivos
5.5.1. Objetivo general
Mejorar la calidad de vida de los colaboradores con discapacidad en
Cerveceria Nacional S.A.

5.5.2. Objetivos especificos

1. Disenar actividades de salud fisica, salud social y salud sicoldgica en
forma inmediata con la finalidad de garantizar los servicios, integracién y
mejoramiento de las condiciones de vida.

2. Gestionar el involucramiento de toda la planilla administrativa y operativa
de la compaiiia.

3. Respaldar las justas aspiraciones de los colaboradores con discapacidad,

catalizando su potencial sin victimizarlos.

5.6. Fundamentacion teérica

5.6.1. Personalidad

Para Martinez (2009) la personalidad “Es la suma total de las
caracteristicas fisicas, mentales, emocionales y sociales de un individuo, lo que
hacen de cada persona diferente de cualquier otra.” Estructura psiquica de cada
individuo, la forma como se revela por su modo de pensar y expresarse, en sus
actitudes e intereses y en sus actos. Son patrones duraderos de percibir,
relacionarse y pensar acerca del ambiente y de si. La personalidad no es

estética, se desarrolla con el curso de los aflos y siempre es cambiante.

5.6.2. Temperamento

Es la conformacion reactiva de un individuo, el aspecto espontaneo de su
personalidad. Procede de la combinacion de disposiciones -caracteristicas
emanadas de sus apetitos, emociones y estados de animo. Lépez (2008) afirma
que el temperamento “son las diferencias individuales en la reactividad y
autorregulacion, relativamente biolégica.” Se refiere a las disposiciones basicas,
relativamente consistentes, inherentes y que subyacen y modulan gran parte de
la conducta. ElI temperamento implica diferencias en la excitabilidad y la
inhibicion y esta compuesto por factores biolégicos heredados, por lo que las
disposiciones basicas que componen el temperamento estan presentes desde el
inicio de la vida.
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Los tres rasgos que son elementos del temperamento, son: la
emocionalidad que consiste en la intensidad de las reacciones emocionales, la
actividad donde intervienen componentes como el ritmo y el vigor y por ultimo la
sociabilidad que consiste en la preferencia de estar con otras personas en vez
de estar solos.

5.6.3. Salud Sicolégica

Llamada también salud mental se define por la OMS (2013) como un
estado de bienestar en el cual el individuo es consciente de sus propias
capacidades, puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar
de forma productiva y fructifera y es capaz de hacer una contribucion a su

comunidad.

5.6.4. Salud Social

Para entender de forma global el concepto de salud téngase en cuenta
gue incluye la salud fisica, mental y social. La salud fisica es el éptimo
funcionamiento fisiolégico del organismo; la salud mental es el equilibrio
psicolégico de la persona; y salud social es la habilidad de interaccionar
apropiadamente con la gente y el contexto, satisfaciendo las relaciones
interpersonales. Las tres dimensiones redundan en el bienestar de la persona,

guien construye activamente su propia salud.

5.6.5. Salud sicosocial

En el sitio web www.actitudemergente.com.ar (2014) se define la salud
psicosocial como un aspecto fundamental de la salud integral y del desarrollo
individual, familiar y social, brinda la capacidad de conducirse plenamente dentro

de una sociedad.

5.6.6. Persona con discapacidad

Gaviria (2004) considera que la discapacidad no es algo que se tiene ni
algo gue se es, sino que se entiende como un estado de funcionamiento, que
describe el ajuste entre las capacidades del individuo, la estructura y

expectativas de su entorno personal y social”.
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La Ley Orgéanica de Discapacidades en su Articulo 6.- considera persona
con discapacidad “a toda aquella que, como consecuencia de una 0 mas
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de
la causa que la hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad
bioldgica, sicolégica y asociativa para ejercer una o mas actividades esenciales
de la vida diaria...” La discapacidad surge cuando las personas tienen una
condicion sensorial, fisica o intelectual diferente, que les dificulta enfrentarse a
barreras de acceso, sean sociales, culturales, materiales o fisicas que para los

demas no representa dificultad.

5.6.7. Tipos de discapacidad
Generalmente se percibe a la discapacidad como una condicién permanente,
invariable durante la vida de la persona, sin embargo, considérese que esta
condicion puede ser temporal o permanente y puede presentarse en diferentes
niveles: leve, moderado y severa. Segun garrido una persona es considerada
con Limitacion Leve/Moderada, cuando teniendo una deficiencia, presentan
autonomia en la realizaciébn de sus actividades, gracias a la compensacién
aportada por ayuda personal o técnica. Y con Limitacién Grave, es cuando la
persona con deficiencia tiene poca o escasa autonomia en la realizacién de las
actividades, aun con el uso de ayudas técnicas; su funcionamiento es
insatisfactorio, generalmente dependen de otras personas para realizar sus

actividades.

Esta primera clasificacion se complementa con las recomendaciones de

la OMS (2001), que agrupa las discapacidades, asi:

a. Discapacidad motriz: se define como una desventaja, resultante de una
imposibilidad que limita o impide el desempefio motor de la persona
afectada. Las causas de la discapacidad fisica muchas veces estan
relacionadas a problemas durante la gestacion, a la condicion de
prematuro del bebé o a dificultades en el momento del nacimiento.
También pueden ser causadas por lesion medular en consecuencia de

accidentes o problemas del organismo.
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b. Discapacidad sensorial y de la comunicacién: corresponde a las
deficiencias visuales, auditiva que ocasionan dificultades de
comunicacion con su entorno lo que lleva a una desconexién del medio y

poca participacion en eventos sociales.

c. Discapacidad intelectual o mental: segun Lachwitz, y Breitenbach,
(2002) se refiere a limitaciones sustanciales en el funcionamiento
intelectual, inferior a la media, que coexiste junto a limitaciones en dos o
mas de las siguientes areas de habilidades de adaptacién: comunicacién,
cuidado propio, vida en el hogar, habilidades sociales, uso de la
comunidad, autodireccién, salud y seguridad, contenidos escolares

funcionales, ocio y trabajo.

d. Discapacidades multiples: Impedimentos simultaneos.

5.6.8. Calidad de vida laboral

Existente tantas definiciones como tratadistas el tema, sin embargo en la
presente investigacién se tomara la definicion dada por Blanch (2003), quien
considera la calidad de vida laboral como el grado de satisfaccion y bienestar
fisico, psicoldgico y social experimentado por los individuos en su labor y en su

entorno de trabajo, donde dicho bienestar abarca dos dimensiones:

Objetiva: son las condiciones de las labores a desarrollar (ambientales,
técnicas, salariales, de estabilidad, de seguridad e higiene, de disefio de
puesto,...) y subjetiva: relacionada a las percepciones y valoraciones sobre las
condiciones laborales, el estrés laboral, el ambiente social (relaciones con
compafieros de trabajo como con superiores), el clima organizacional,

posibilidades de ascensos,...

De esto se desprende que el concepto de calidad de vida laboral es
multidimensional, agrupando las dimensiones en dos grandes bloques; los
relacionados con el entorno en que se desarrolla el trabajo y los que tienen que

ver con las percepciones generadas por los colaboradores.
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Segun Davis y Newstrom la calidad de vida laboral produce un ambiente
de trabajo mas humano. Trata de cubrir tanto las necesidades prioritarias de los
colaboradores como las de otro nivel. Busca emplear las habilidades mas
avanzadas de éstos y ofrecer un ambiente que los aliente a mejorar sus
habilidades. La idea es que los colaboradores sean los recursos humanos que
seran desarrollados y no simplemente utilizados. Més todavia, el trabajo no debe
tener condiciones demasiado negativas. No debe presionar excesivamente a los
empleados. No debe perjudicar o degradar el aspecto humano del trabajador.
Finalmente, debe contribuir a que el trabajador se desempefie en otros roles
vitales, como los de ciudadano, cényuge o padre. Esto es, el trabajo debe
contribuir al progreso de toda la sociedad.

5.7. Desarrollo de la propuesta
5.7.1. Apoyo area de salud fisica del programa
Un factor importante dentro de la propuesta, son las normativas referidas
a Riesgos del Trabajo en cuanto a Seguridad y Salud Ocupacional (SSO). El
Dispensario Médico junto al area de SSO de la compafia son integrantes del
equipo de trabajo y brinda soporte a través de las siguientes Estrategias

sugeridas para el area de salud fisica del programa:

v' Fortalecimiento de las alianzas existentes (dispensario anexo del IEES
también en Guayaquil), creacion de nuevas alianzas con instituciones g
contribuyan a mejorar la salud fisica de los colaboradores con
discapacidad (MIES).

v' Organizacién de los colaboradores, administrativos y operativos en

actividades de promocion, difusiébn y capacitacion en enfermedades y

discapacidades, para su deteccion, prevencién, atencién, inclusion y

convivencia.

Ampliar los programas de rehabilitacion fisica.

Actualizacion del historial médico.

Revision y actualizacion del profesiograma.

Revision de los resultados de la evaluacion de riesgos psicosociales.

Revision/levantamiento de los riegos ergondémicos.

Identificacién de condiciones inseguras del puesto de trabajo.

AR NI N N V. Y

Seguimiento a las recomendaciones de Riesgos del Trabajo del IESS.
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v Elaboracién de propuestas de reubicacion.

5.7.2. Apoyo area de salud social del programa

Este se realizar a través del Método de Grupo, el cual es una de las
formas de intervenciéon profesional propia del trabajo social. Es una forma de
accion social realizada que persigue propésitos muy diversos (educativos,
terapéuticos, correctivos, preventivos, de promocién,...) cuya finalidad es el
crecimiento de los individuos en el grupo y a través del grupo y el desarrollo del
grupo hacia tareas especificas y como medio para actuar sobre ambitos sociales

mas amplios.

El trabajo se sugiere sea en grupo y no individual porque los problemas
se resuelven mejor dentro del grupo, porque los grupos organizados compensan
a los colaboradores de la sensacion del aislamiento y soledad conlleva su
discapacidad y ademas porque el trabajo en grupo se ve enriquecido con
elementos vivenciales y pedagégicos no tradicionales que lo convierte en
participativo, y fuente de cohesién social, convirtiéndose en la principal

herramienta para la intervencién directa de Bienestar Laboral.

Entre las estrategias sugeridas para el area de salud social del programa

estan:

v' Cumplimiento de la Ley que ampara a las personas con discapacidad y
sus familias.

v" Inclusién de recursos humanos con competencias andragogicas para
personas con discapacidad, para satisfacer las necesidades de atencién
educativa en los casos de analfabetismo encontrados. Esto dentro de las
tareas que realiza la Academia de entrenamiento y promocién interna.

v' Creacion de los paraolimpiadas internas, para incluir a los colaboradores
con discapacidad en los campeonatos deportivos que cada planta realiza.

v' Eliminacién completa de barreras arquitectonicas, urbanisticas y de la
comunicacion en la compafiia.

v' Difundir las experiencias positivas de insercién y desarrollo laboral de
personas con discapacidad dentro de la compafiia, para motivar a estos

colaboradores.
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Sensibilizar a todo el personal sobre las caracteristicas de las personas
con discapacidad y la forma de relacionarse con ellas.

Informar a las personas con discapacidad sobre sus derechos,
beneficios, normativa nacional existente y organizaciones e instituciones
gue las atienden.

Fomentar la participacion directa de las personas con discapacidad en el
disefio e implementacion de acciones, proyectos y politicas de la
compafia.

Identificacion de las necesidades de capacitacion para los colaboradores
con discapacidad.

Flexibilizar las condiciones laborales de contratacién para las personas
con discapacidad.

Facilitar el proceso de conciliacién entre la vida familiar y laboral de las
personas con discapacidad.

Concienciar al personal sobre aptitudes, habilidades y destrezas de los
colaboradores con discapacidad.

Medicion, evaluacién prevencién y control ergonémicos y sicosociales,
con la finalidad de mejorar el puesto de trabajo de cada colaborador con

discapacidad.

5.7.3. Apoyo area de salud sicologica del programa

Se abordaran aspectos importantes a la parte intrinseca de las personas

con discapacidad como seres humanos que requieren orientacion especializada

en el ciclo de vida, a través de un Abordaje individual, Dinamica laboral (roles y

relaciones) y Dinamica familiar.

Las estrategias sugeridas y aplicadas en el area de salud sicoldgica del

programa son:

D N NI N NI N

El apoyo psicolégico desde de un enfoque sistémico y dindmico.
Entrevistas inicial.

Orientacién psicoldgica: individual, laboral y familiar.

Terapia de intervencion en crisis individual, de pareja y/o familiar.

Derivacion de servicios especializados segun necesidades identificadas.
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v' Talleres de entrenamiento vivencial que equilibren autoconocimiento,
autoaceptacion y autoestima, seguido se ejemplifica un taller sugerido.

Este taller se describe de manera minuciosa en las paginas siguientes.

TALLER DE AUTODESTRUCCION
Presentacion del taller
La familia nuclear en la que un bebé nace, le ensefa a ser lo que ‘debe
ser’ y como serlo, luego la familia extendida, el sistema educativo, los amigos, la
cultura, el medio laboral...asi que cada ser humano termina siendo el reflejo de
otros, creyendo como propios conceptos implantados desde la infancia
arraigados tan en el inconsciente que le resultan facticos, irreemplazables, sin

alternativas.

Como lo sugiere Ellis en su Terapia Racional Emotiva Conductual
(TREC), las creencias irracionales, deben ser reemplazados, sélo asi se

conseguiran cambios en el comportamiento.

Ellis y Bernard (2006) definen la TREC como: “Una terapia practica, con
método directivo, para la superacién de problemas y mejora del desarrollo

personal”

Se centra sobre todo en el presente, en las actitudes que se mantienen
en la actualidad, en las emociones negativas inapropiadas y en conductas
desadaptativas (agresion, chismes, criticas...) que pueden sabotear una
experiencia vital plena. También ayuda a desarrollar una filosofia y una
estrategia vital que pueda incrementar su afectividad y felicidad en el trabajo, las
relaciones de pareja, la educacion, una vida satisfactoria con los demas, las
relaciones con la comunidad, un ambiente mas saludable, y en el desarrollo de

su propia salud y bienestar personal.

Objetivo del taller
Mejorar comunicacion, relaciones intra e interpersonales y prevenir
desordenes musculo-esqueléticas en los colaboradores con discapacidad en

Cerveceria Nacional S.A.
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Contenido del taller

Existen ocasiones en las que el sélo hecho de pensar en que ‘hay que ir
a trabajar con el mal ambiente que hay’, quita las ganas de todo. Que si hay
envidias, malas miradas, impedimentos que ponen los propios compafieros...
pues toca ahora tratar este tema y ver como en ocasiones una pequefia cosa
que se podia solventar en un momento, llega a tomar tales dimensiones que es
imposible pararla. En la definicion de salud laboral resalta como elemento
importante tanto la relacién con los demas comparneros, como el entorno donde
se realiza el trabajo, estd mas que visto, que cuanta mayor satisfaccién habra

mayor productividad.

La facilitadora, utilizara los siguientes contenidos, como fundamento

tedrico de cada una de las actividades del taller.

Receta para una equilibrada salud laboral

Existen una serie de puntos imprescindibles para que la salud laboral sea
positiva, si alguno de estos puntos se tambalea, la cosa empezara a ponerse

mala.

v' Autonomia. Cada persona de la organizacién debe tener independencia en la
toma de decisiones, que le permite sentirse lo suficientemente capaz y
responsable para realizar su trabajo y ser su “propio jefe”.

v" Induccién permanente, no soélo al ingreso del nuevo colaborador. Los
superiores deben informar correctamente como quieren que se realice el
trabajo y los objetivos que tiene dicho puesto, asi el grado de errores sera
menor, no habra espacio para ‘suposiciones’

v' Liderato humano-humanizante. El directivo debe proporcionar afecto, apoyo
y tener consideracién con sus subordinados. La supervisién por parte del
directivo se caracteriza porque debe ser competente. Si los subordinados se
sientes apoyados la calidad del trabajo y la relacién laboral serd mucho mejor
gue si se respira tension y miedo.

v' Administracién de remuneraciones y plan de carrera. La recompensa que
proporciona el puesto de trabajo permite el sentimiento de pertenencia con el
cargo y la organizacién. Cosas como el hecho de sentirse satisfecho, que

exista la posibilidad de promocion, de logro, que haya beneficios... el no

82



verse estancado en algo mono6tono y sin recibir nada a cambio, hace que la
productividad y satisfaccion personal aumenten.
v' Formacién-informaciéon. El puesto de trabajo esta vivo, es decir, aportar un

crecimiento personal por medio de nuevos conocimiento y métodos.

“...a tu préjimo, como a ti mismo”

No se puede ‘reparar’ el mundo si primero no se repara el interior del ser
humano, no se puede pretender ‘reparar’ la salud laboral, si no se repara primero
su ‘salud’ interna. Si algun area del colaborador no esta en equilibrio, esto se
reflejara en un desequilibrio de sus relaciones, de su desempefo...Las
relaciones humanas en la organizacion parten de un principio basico, el trabajo

es un aspecto esencial de la vida humana.

A pesar de lo que puedan decir hombres y mujeres, una buena parte
acaban disfrutando del trabajo que realizan. Se teme a la falta de trabajo porque
es imprescindible para vivir; es la sefal de que se es util a los demas, esto es lo
que les sucede a una buena parte de los prejubilados, que aunque sigan
percibiendo la misma retribucién que en activo, se desmoralizan porque se

sienten inutiles.

El dinero que se percibe por el trabajo, en contra de cuanto se dice, es de
los incentivos menos importantes. La satisfaccion en el trabajo tiene menos que
ver con las condiciones fisicas en que el trabajo se realiza, y mas con sus
condiciones psicoldgicas, seguridad en el empleo, consideracion, reconocimiento

del trabajo, buena relacién,...

Todo esto traslada a otro principio basico, la persona es el aspecto basico
de la organizacion. Y es la persona, la que con otras, se relaciona, se comunica,
convive, manda, obedece, organiza, y mas. Esta relacion esta basada en unos
principios equilibrados, si la persona presenta un equilibrio personal. Sin
embargo ante personas desequilibradas, neuréticas, egoistas, desconfiadas,...

las relaciones que se generan, son su propia proyeccion personal.
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Profesion y familia no estan divorciados

En los ultimos tiempos estan aflorando diversas teorias sobre la forma de
vivir equilibradamente, tanto en el orden profesional como en el personal y

familiar.

Se puede conseguir el éxito en la vida profesional y a la vez en la vida
familiar. Se trata de la actitud en todo lo que se hace, que es lo que realmente
ayudara a sentir mas o menos satisfaccién. Al estar en casa se debera estar

implicado en todo aquello que afecta a la pareja, los hijos, es decir en la familia.

Y al desempenar el trabajo se implicara en las tareas del puesto de
trabajo en toda su extension y con plena responsabilidad, como si de la propia
organizacion se tratase. Por otra parte, para establecer este equilibrio entre
trabajo y familia, la organizacién ayudara, implementando acciones que permitan
armonizar trabajo y familia: flexibilidad de horarios, guarderias infantiles, disfrutar
de permisos para asuntos personales, posibilidad de escoger las vacaciones de
acuerdo con las conveniencias familiares, teletrabajo, compactar las jornadas
laborales evitando que se eternicen... Aqui no se esta diciendo que se haya de
trabajar menos, sino que un numero excesivo de horas en el trabajo reduce el

tiempo junto a la familia.

No se debe valorar mas a un colaborador solo porque trabaje muchas
horas, pues aunque parezca un beneficio para la organizacion poco a poco
puede estar arruinando su vida familiar y personal y a la larga repercutira en su
equilibrio y en el trabajo. A los colaboradores se les valora por su eficacia y ésta
no tiene por qué estar en relacion directamente proporcional con la cantidad de

horas trabajadas.

Lo que la organizacién debe potenciar, es que se aproveche al cien por
cien la jornada laboral evitando tiempos muertos, retrasos en la entrada al
trabajo, salidas a la cafeteria, charlas innecesarias, llamadas telefénicas largas,
desplazamientos evitables, temas particulares... Los directivos de GTH han de
fomentar los programas de equilibrio familia-trabajo ya que éstos repercuten
directamente en el bienestar del colaborador, lo cual, se traduce en beneficio

organizacional.
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Se puede concluir, entonces que existen las organizaciones
paranoigénicas? (que generan ambientes de desconfianza, hostilidad y amenaza
permanente) Y filogénicas (orientadas a la personas, al desarrollo humano,
donde las personas, lo procesal y lo tecnolégico tienen un equilibrio). En el Taller
de Autodestruccion se estableceran las condiciones arriba enunciadas, como
catalizadores de una salud laboral adecuada que a su vez devendra en una
productividad creciente, es decir, mas salud para los colaboradores y mas réditos

economicos para la organizacion.

Automotivacion

La salud laboral es la analogia de qué tan motivado o no esta un

colaborador, por ello, es necesario darle un énfasis prioritario a esta tematica.

La motivacion es resultado de la interaccion individuo-situacién, es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que decide
con qué vigor se actua y en qué direccién se encauza la energia. Es un estado
interno que excita, dirige y sostiene el comportamiento, un sentimiento que

determina el continuar o no una actividad.

Sentirse motivado significa identificarse con el fin y, sentirse desmotivado
representa la pérdida de interés y de significado del objetivo o la imposibilidad de

conseguirlo. ¢ Como lograr la automotivacion?

El ser humano busca el placer y evita el dolor. Conocer cuales son las
tareas con las que se disfruta y las vivencias que no se desea experimentar,
permitira interpretar las actividades positivas y establecer mecanismos de
proteccién ante las negativas. El ser humano necesita cierta medida de control.
Quien desee motivarse en el desempefio de una tarea, incrementara los
elementos de esa tarea que estan bajo su control, incrementando su poder, su
autoridad o su capacidad sobre esa cuestion. Evitara siempre el caos, la

burocracia y el desorden.

El ser humano necesita sentir que contribuye. Es altamente estimulante el

identificar de qué manera lo que se hace tiene un impacto positivo sobre otros.

2 ‘Paranoigénicas’ y ‘filogénicas’, conceptos de Elliot Jaques
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La motivacién activa la diligencia y, en definitiva, hace trabajar mas vy
mejor, disfrutando por ello. Asi considerada, la motivacion es
incuestionablemente deseable, y soélo falta conseguir que el esfuerzo del
individuo genere el mejor rendimiento. A los directivos corresponde el asegurar

que asi sea: que no haya “fugas” de energia.

Cuando hay motivacién suficiente, las probabilidades de lograr con éxito
lo que se pretende aumentan de forma muy considerable. Las estrategias sobre
direccién y desarrollo del personal son el factor mas importante que permitira
contribuir al logro de los objetivos organizacionales y al desarrollo personal de

los individuos.

Asertividad
Se debe tener claro que la asertividad es un estado de equilibrio
emocional en donde la persona deja de responder a los estimulos del ambiente

con una actitud pasiva o con agresividad.

En lugar de esto, la reaccion es una actitud consistente con la escala de
valores individuales, orientada ademas hacia el bienestar comun, y expresada
mediante un lenguaje positivo, que permite construir acciones concretas para

corregir o mejorar las relaciones.

En sintesis la Asertividad es la capacidad de poder proveerse a si
mismo(a) de lo necesario para ser feliz. Implica expresarse objetivamente, exigir

los derechos propios y respetar el derecho de los demas.

La persona asertiva sabe decir no, conoce sus propios derechos y los
defiende, respeta a los demas y no piensa ganar en una discusién o conflicto

sino que busca soluciones de beneficio para todos.

Llegar a ser una persona asertiva requiere elevar el nivel de autoestima
para comprometerse y ser constante en cuanto a la revisiéon del comportamiento
particular y asi poder efectuar las enmiendas necesarias en el comportamiento

individual, de manera oportuna.
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Es un trabajo acucioso y dificil ya que constantemente las personas se
enfrentan a situaciones estresantes que incrementan los niveles de frustracion y
pueden hacerlas vulnerables a reaccionar de manera visceral, alejandolas de su

propdsito de vivir de manera asertiva.

No obstante, si el compromiso es honesto, los resultados positivos
lograran afianzar las actitudes necesarias para llegar a desarrollar la asertividad.
Por todo esto, si desde nifios o0 nifias se ensefa a las personas actitudes
inteligentes y alineadas con los valores universales, se logran jovenes mas
conscientes de sus necesidades, capaces de expresarse de forma positiva, con
la autoconfianza necesaria para abstenerse de desarrollar conductas

autodestructivas y para no dejarse influir por sus grupos sociales.

Eiemplos practicos de asertividad

Primero, para educar a los colaboradores sobre la asertividad, se debe
recordar que los jefes, representan los modelos que tienen para moldear su
comportamiento. Entonces, ¢De qué manera se puede ensefar algo que no se
ha aprendido? ;Cémo se le puede pedir a un colaborador el manejo adecuado
de sus emociones si se ve a los jefes gritando o discutiendo acaloradamente e
incluso castigando a sus colaboradores mediante agresion verbal o fisica? Por

esa razon las sugerencias primordiales son:

1. Ambiente emocionalmente saludable: El salud laboral puede contaminarse
por la forma en que los jefes viven sus emociones. La expresion "el ambiente
era tan tenso que se podia cortar con tijeras" ilustra lo que la gente percibe al
ingresar a lugares en donde se maneja mucha tension. Por otro lado esto
puede llegar a ser tan fuerte que repercute gravemente en la actitud no
solamente de los colaboradores, sino de los mismos jefes. Sin embargo, asi
como lo negativo se irradia, también lo positivo. Si los jefes logran efectuar
cambios en su actitud de vida, podran sanear el ambiente laboral y hacer que
las personas se sientan confortables y deseen llegar al trabajo.

2. Construir en positivo: Generalmente cuando se corrige una falta, se castiga
verbalmente a los colaboradores diciendo todo lo que han hecho mal. Con
esto lo Unico que se logra es reforzar lo negativo. Una de las caracteristicas

de la asertividad es el lenguaje positivo, por lo que mas vale sefalar todo lo
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que se ha hecho de manera correcta y hablar sobre los errores,
puntualizando de qué forma se podria evitar en futuras oportunidades.
Muchas veces las malas reacciones, provienen de no saber como enfrentar
ciertas situaciones, pero si se brindan sugerencias, las personas tendran
mas alternativas para enfrentarlas.

3. Elogiar y apoyar: Reconocer las decisiones alineadas con los valores de la
organizacion, pero también apoyar en aquellas decisiones que no fueron muy
adecuadas. En algunas oportunidades las personas (no solamente la gente
joven) actian de manera tal que sus acciones le pueden provocar vergiienza
0 culpa, dos sentimientos muy destructivos si no se utilizan como
aprendizaje. En este sentido, se debe apoyar para analizar el origen de la
reaccion, para enmendar el dafio si ese fuera el caso y reforzar la
personalidad para que en el futuro la reaccion sea coherente con la ética y
normas de la organizacion.

4. Corrija objetivamente las acciones: Una cosa es no hacer la tarea asignada y
otra es ser haragan. Generalmente cuando se llama la atencién sobre algo,
se arremete contra la persona y no contra el error de la persona. El lenguaje
asertivo debe ser objetivo y concreto. Sefialar puntualmente la accion que se
debe enmendar y no utilizarla como un argumento para calificar a los demas.
Las expectativas deben ser razonables y adecuadas a su cargo y formacion.

5. Desarrolle una estructura equilibrada: Los horarios de ingreso, comer,
habitos higiénicos, horario para salir,... Pueden parecer tediosos Yy
monaotonos pero cumplen el propdsito de brindar un clima de seguridad a los
colaboradores y les ayudan a desarrollar su propia confianza. La ausencia de
estructura provoca personalidades ansiosas, desorganizadas, sin habito de
planeacion y proyeccion a futuro. Por otro lado las rigidas, provocan
personalidades compulsivas, autoexigentes e insatisfechas. Cuidado de ser
asertivo o asertiva para esto, es decir, de guardar el equilibrio necesario para
desarrollar una estructura flexible. Exprese puntualmente lo que desea. De
esa forma le brindara ejemplo a sus colaboradores de como deben

expresarse ellos también.

Higiene laboral, ergonomia

Segun el NIH, ergonomia proviene de las palabras griegas ergos (trabajo)

y nomos (ley o norma), literalmente significa: las reglas de la fortaleza humana.
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Un conjunto de conocimientos, puestos en practica en pos del ser humano, para
que este pueda rendir de mejor manera con respecto a una situacion de trabajo

(interaccién con objetos), dando una mejor calidad de vida.

La ergonomia ve el tipo de trabajo que usted hace, las herramientas que
utiliza y su ambiente de trabajo como un todo. El objetivo es encontrar la mejor
adaptacion entre el colaborador y sus condiciones laborales. Algunos ejemplos

de cambios ergonémicos en el trabajo pueden incluir:

v Ajustar la posicién del teclado de su computadora para prevenir el sindrome
del tanel carpiano

v' Asegurarse que la altura de la silla de su escritorio permite que sus pies
descansen horizontalmente en el piso

v' Aprender la forma adecuada de levantar objetos pesados para prevenir
lesiones en la espalda

v' Usar cubiertas para las manijas o guantes especiales para disminuir las

vibraciones de las herramientas eléctricas

Independientemente del trabajo, el objetivo es garantizar que esté

seguro, comodo y menos propenso a lesiones relacionadas con el trabajo.

Metodologia del taller

En este acapite se trataran a detalle cada una de las herramientas a ser
utilizadas asi como los aspectos logisticos del taller (Hora, Dia, Lugar, Tema,
Actividad y Responsable), los temas seran los mismos variando las actividades

a criterio del facilitador.

Sugerencias para la aplicacion

v Vestimenta, comoda de preferencia deportiva, zapatos cémodos que se
puedan retirar facilmente, evitando accesorios (joyas, carteras, bufandas
relojes, equipos de comunicacién o recreacion.

v' Modalidad de trabajo, individual y grupal, siempre guiados por la facilitadora
y miembros del equipo de apoyo.

v Numero de participantes, grupos con un nimero mayor a 30 participantes

dificultaria la consecucion de los objetivos, grupos mas pequefios serian mas
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efectivos, sin embrago, los costos de implementaciéon del taller subirian
considerablemente. 30 participantes son adecuados considerando el nUmero
de integrantes del grupo de apoyo.

Educacién. Actividades disefiadas para mejorar a) el conocimiento y los
conceptos, b) las creencias irracionales y actitudes anticuadas, c) las
habilidades. La educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento de
estos tres componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea,
relaciones y conductas humanas y sociales, dinamica de procesos de la
organizacion, y procesos de administracién y control del cambio.
Participacion. para involucrarse en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas. Esto incrementa
la calidad y aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y
promueve el bienestar de los colaboradores.

Responsabilidad creciente. la responsabilidad mejora el desempefio, asi
cada actividad promovera que los participantes se responsabilicen de su
propia felicidad, de sus logros, de sus resultados...

Energia y optimismo crecientes. Actividades que proporcionan energia a
los participantes y las motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades

o de nuevos futuros deseados.

Descripcion general de actividades

Para facilitar el proceso de aprendizaje, es decir, la fijacion de nuevos

conocimientos en la memoria de los asistentes; y que estos se materialicen en

acciones, se realizaran las siguientes actividades agrupadas en tres etapas. (Cf.

Flujograma)
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Grafico 16 Flujograma del taller
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Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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v Prélogo, para el inicio del trabajo con cada grupo si iniciara con un
‘Rompehielos’ (Pelota de nombres, Peluche-nombre, Sabor-nombre...),
continuara con las ‘Reglas del taller’, luego la facilitadora negociara con los
asistentes las reglas de juego (celulares apagados, no salir, llegar a tiempo
en cada receso o actividad...)

v Taller, la informacién se intercala con ejercicios grupales e individuales de
autoconocimiento y psicogimnasia. Dividiendo el tiempo en cinco partes que
se corresponden cada una a las falencias diagnosticadas, para sistematizar
todo en una ‘Retroalimentacion’, en donde la facilitadora resumira lo
analizado en el taller, ademas se aplicara una encuesta de reaccion que
permitira mejoras tanto para la institucién como para el equipo de apoyo

v Epilogo, opiniones individuales sobre lo aprendido a manera de compromiso

de cambios personales y grupales

Descripcién especifica de actividades

El buen o mal ambiente afecta el comportamiento y predispone positiva o
negativamente, potenciando o limitando el rendimiento. Para una salud laboral
adecuado se combinan tres factores, el equilibrio personal, la ergonomia en el
entorno y la identificacion con la organizacién (comunicacion). Si los
colaboradores estan motivados por su entorno, conviven en un buen ambiente,
gustan de sus funciones y estan identificados con sus jefes, es decir, se pueden
comunicar con ellos, solo entonces el rendimiento sera el maximo. Es asi que el
taller versara sobre tres pilares fundamentales, mismo que pueden y deberan ser
reemplazados por otros, segun los resultados de la encuesta de Salud laboral,
téngase en cuenta que no todas la empresas tendran los mismos problemas, no

todas tendran el mismo clima.

Pilar 1.- Equilibrio personal, conocido como ‘sanidad interior’, ‘sanidad del
alma’, procura en primera instancia reconocerse como un ser bueno-malo, con
aciertos y errores, debilidades y fortalezas, para luego seguir con la aceptacion
de si, y finalizar con el fortalecimiento del autoestima.

Pilar 2.- Comunicacion, el acto de comunicarse va mas alla de emitir sonidos
en forma de palabras, es conocer y entrenarse en habilidades de comunicacion
digital y analdgica lo que facilitard una comunicacién asertiva de doble via 'y

con retroalimentaciéon permanente.
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Pilar 3.- Ergonomia, equilibrar la relacion entre colaborador, trabajo y

herramientas de trabajo, para producir o incrementar el confort del colaborador y

evitar tanto accidentes laborales como enfermedades profesionales.

Sobre estos tres pilares se sustentan las siguientes actividades:

v Prélogo, EIl prologo estd disefiado para saludar, dar la bienvenida a los

participantes, y realizar rompehielos o dinamicas de activacion, segun se

requiera, y negociar las ‘reglas de juego’.

Cuadro 20 Ejemplo de Rompehielos

EJEMPLO DE ROMPEHIELOS
‘BOLA NOMBRE’

wn e

Todas las actividades se realizaran en voz alta, y lo mas rapido posible

Cada participante da su nombre.

La facilitadora con dos miembros de equipo de apoyo , el uno colocado al frente de
la facilitadora y el otro colocado a la izquierda de la facilitadora, ejemplifican la
dinamica, asi:

La facilitadora arroja la pelota al equipo de apoyo 1 diciendo al mismo tiempo su
nombre, luego la facilitadora gira en su lugar y da un aplauso.

Mientras tanto, el equipo de apoyo 1 luego de recibir la pelota tiene que volver a
arrojarla a la persona que esta a la izquierda de la facilitadora, es decir, a la izquierda
de quien le arroj6 la pelota, mientras dice el nombre de equipo de apoyo 2 en voz
alta.

Equipo de apoyo 2 arroja la pelota diciendo en voz alta el nombre de la persona a la
izquierda de equipo de apoyo 1, que en esta ocasidon sera ya uno de los
participantes.

El rompehielos continda hasta que todos memoricen los nombres de todos.

Si alguien deja caer la pelota, se tendra en cuenta para otras dinamicas (penitencia)

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Cuadro 21 Ejemplo de Dinamica de Activacién

EJEMPLO DE DINAMICA DE ACTIVACION
‘BAILE CREATIVO’

Esta dinamica se realizaran con un fondo de musica electrénica (pistas)

Se utiliza cuando los participantes estan cansados (bostezos, somnolencia...) o su
atencion empieza a dispersarse

Los participantes forman dos filas quedando frente los unos de los otros, dejando
dos metros de distancia, la facilitadora con un miembro de equipo de apoyo
ejemplificaran la dinamica asi:

Pasa por la mitad del espacio dejado entre las filas ejecutando supuestos pasos de
baile, eso si, muy originales (gateando al ritmo de la musica, corriendo, marchando,
como contendientes de esgrima...) todo lo mas rapido posible, al llegar al otro
extremo se colocan al final de la fila y los demas recorren, la pareja que queda
primera debera pasar por las filas bailando creativamente.

Nadie excepto la facilitadora pueden hablar (lo hara para emitir frases de aliento, de
activacion, inyectando energia al ambiente, animando sobretodo la rapidez y la
creatividad en los pasos), deberan ponerse de acuerdo en los movimientos sin
palabras.

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 22 Ficha de actividades #1

FICHA DE ACTIVIDADES #1 PROLOGO

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS — TIEMPO
Material Humano Tecnoldgico
Reducir la
ansiedad inicial
de los Empresa
Saludo y participantes. br Micréfono 10
: ' anfitriona- L, .
bienvenida Presentar al . Amplificacion | minutos
; autoridades
equipo de
apoyoy
facilitadora.
Rompehielos IE stablecer | 2 pelotag, | Facilitadora Microf
(bola- azos entre los | suaves de y equipo de icréfono 6
participantes mismo Amplificacion | minutos
nombre) . » apoyo (EA)
desconocidos. | tamafio
Involucrar a
Dinamica de participantes Musica Facilitadora | Microfono 9
T hostiles o varios e :
activacion . . y EA Amplificacion | minutos
reacios a géneros
participar
Establecer la Micréfono
igualdad de Amplificacion
Reglas de o . . . 5
: condicién de Diapositivas | Facilitadora | Proyector :
juego minutos
los Computador
participantes portatil

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v' 12 parte diagndstico, cada personalidad difiere entre un individuo y otro, de
la misma forma cada grupo tiene sus propias caracteristicas por lo que se

debera analizarlo antes de comenzar el taller en si.

Luego de un rapido analisis sobre liderazgo, en el que se enfatice que de
uno u otro modo todo ser humano en cierto momento de su vida debera ser lider,
por lo que se debe procurar siempre ser consciente de la influencia y poder que
se tiene respecto de otros. Las preguntas de la siguiente Cuadro facilitaran este
autoconocimientos del tipo de liderazgo propio al tiempo que generara un
sentido de empatia y entendimiento de quienes ocupan las jefaturas en ese

momento.
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Cuadro 23 Diagnéstico de liderazgo

DIAGNQSTICO DE LIDERAZGO |
‘CUESTIONARIO YO TAMBIEN SOY JEFE, YO TAMBIEN ME EQUIVOCO’

10.
11.

12.

PREGUNTAS QUE DEBO HACERME EN MI CALIDAD DE JEFE
Empatia ¢ Soy capaz de colocarme en el lugar de la otra persona, para valorar sus
puntos de vista?
Comunicacién ¢ Presento una escucha activa en la que tengo activados todos los
sentidos para entender entre lineas? ¢Se utilizar correctamente la comunicacion
ascendente y descendente? ; Qué entiendo por comunicacion?
Autoestima.  Me siento valorado ante mis colaboradores por lo que soy, sin tener en
cuenta el cargo que represento?
Autoconocimiento. §Se de antemano cdmo seran mis reacciones? ;Conozco mi
forma de ser?  Se como me ven mis colaboradores?
Prepotencia. ;Sé qué es la prepotencia, aplicada al trato diario con las personas que
dependen de mi?
Sobrevalorar los propios puntos fuertes e ignorar los débiles. ;Sabria enumerar
cinco puntos fuertes y cinco débiles?
Responsabilidad compartida. ;Cuando alguno de mis colaboradores toma una
decision equivocada, asumo la responsabilidad de las consecuencias?
Refuerzos. ¢ Refuerzo las actitudes de los colaboradores ante su proceder correcto y
realizo las correspondientes acciones para modificar el incorrecto?
Aprendizaje permanente. ;Qué hago para estar al dia en formacién e informacion?
Ambicioén ¢ Coloco mis metas por encima de mis posibilidades?
Inteligencia emocional. 4, Conozco mis emociones y tengo control de ellas? 4 Estoy
suficientemente automotivado? ;Como aplico la empatia? ;Y las habilidades
sociales como se me dan?
Honestidad y ética personal. ¢ Tengo una ética personal como punto de partida de
mis actuaciones?

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

La manera de aplicar el cuestionario, es sencilla luego de repartidas las

hojas con el cuestionario se dara la consigna de “por favor ser muy sincero al

contestar las siguientes preguntas, no hay respuestas buenas o malas, cada uno

conoce el grupo al que lidera y las circunstancias del mismo, es completamente

personal asi que procure no indicar sus respuestas a los demas participantes”

solo cuando todos hayan terminado se iniciara un foro con participacion

voluntaria. La facilitadora indistintamente pedira que una persona responda una

pregunta de forma muy concreta. Las hojas de la encuesta con las respuestas,

no seran recogidas sera una herramienta para la reflexion personal y en casa de

los participantes.
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Cuadro 24 Ficha de actividades #2

FICHA DE ACTIVIDADES #2 DIAGNOSTICO

RECURSOS

ACTIVIDAD OBJETIVO - — TIEMPO
Material Humano | Tecnologico
Concienciar a los
participantes sobre Micréf
H H . . ICrotono
Andlisis la universalidad Diapositivas Amplificacion
del liderazgo, es Carpetas - 10
sobe S X : Facilitadora | Proyector :
liderazao decir lainfluenciay | Hojas Computador minutos
g poder que todos Esferograflcos portétil
tienen respecto de
otros
Aplicacion
de I Cuestionario y
cuestionario | Diagnosticar e esferogréficos . I
“yo también | liderazgo de los para cada Facilitadora | Microfono 8
- a4 T y EA Amplificacion | minutos
soy jefe, yo | participantes participante
también me
equivoco”
Facilitar
autoconocimientos
del tipo de
liderazgo propio al L
; Msica . .
tiempo que se . Facilitadora | 2 Micréfonos
. instrumental y o et 13
Foro genera un sentido Participantes | Amplificacion .
, suave de minutos
de empatia y fondo y EA

entendimiento de
quienes ocupan
las jefaturas en
ese momento

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v’ 2%arte autodestruccion, la facilitadora utilizando las diapositivas que se

presentan a continuacion expondrd los objetivos que el taller procura, y el

contenido en si sobre el autoconocimiento, autoaceptacion y autoestima.

Gréfico 17 Diapositivas Autodestruccién

Quiero ser mas
humano

¢Qué significa ser mas humano?

* ¢Mas chismoso (a)?

« ¢Mas acomplejado?

* ¢Con mas traumas?

« ¢Con mas prejuicios?

* ¢Con mas estereotipos?
* ¢Mas criticon (a)?

96



Todos estamos
mal hechos

iAdmitamoslo!

Entonces...irealmente quieres ser mas

humano?

* ¢Mds chismoso (a)?

* ¢Mas acomplejado?

¢ ¢Con mas traumas?

* ¢Con mas prejuicios?

» {Con m4s estereotipos?

* ¢Mas criticon (a)?

Si es asi, YO prefiero
ser mas jBESTIA!

y tu équé prefieres?

Llegaste a este taller
por...?

iDi la verdad!

* Casualidad
* Despiste (realmente buscabas el

bafio) Si sigues aqui
* Ignorancia
* Mal gusto
* Obligacién Corres el riesgo de:

iCuidado!

* Perder el tiempo

* Perder tu inocencia ¢Qué ga nas Si
* Cambiar tu visién de la vida
* Cambiar tus amistades te qUE‘daS?
* De pensar, reflexionar y ojala
actuar...
sobretodo...

RISAS

¢y para qué?

* Para sanar heridas del alma
* Sanar heridas del corazén

* Liberarse de traumas

* De complejos

Créalo o no!

ES POSIBLE CURARSE A
TRAVES DE LA RISA

REGLAS DE JUEGO

iPara todos!

* Reirse primero de uno mismo

* No tomarse a si mismo tan
enserio

« Ver las cosas de una forma
mas positiva

y sobretodo...

NO CONVIERTA POR
VOLUNTAD PROPIA SU
VIDA EN UN VALLE DE
LAGRIMAS NI EN UN

CAMPO DE BATALLA
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APRENDA A:
REIRSE MAS Y
A SUFRIR MENOS

En definitiva...

Este no es un taller
de
AUTOSUPERACION

TU

¢Qué te comprometes a
destruir hoy?

LA UNICA GUERRA QUE HOY
SE LIBRARA ES

iEN CONTRA DE SUS PROPIOS
TRAUMAS Y DEMONIOS!

Es un taller de:

AUTO-DESTRUCCION

« éel chismoso (a) que vive en ti?

« el acomplejado (a) que vive en tu
mente?

* ¢los traumas?

* ¢tus prejuicios?

* ¢los estereotipos que te mantienen
alejado de la felicidad?

« ¢al criticon (a) que vive en tu alma?

¢Qué quieres tu ?

Festival de la risa Festival del
despecho

O

Elizabeth Punguil Cousin

lizzecuador@hotmail.com
0917799 20 095 077 037

Fuente: Investigacion Directa

Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 25 Ficha de actividades #3

FICHA DE ACTIVIDADES #3AUTODESTRUCCION

RECURSOS TIEMP
ACTIVIDAD OBJETIVO Material Humano Tecnoldgic o
0
. . Micréfono
Diapositivas AN
. Amplificaci
Exponer los Socializar los Carpetas o . ,
e . . Facilitador | 6n 2minuto
objetivos del objetivos que el | Hojas
- a Proyector S
taller taller procura. Esferografic
Computado
0s J
r portatil
Guiar a los .
Exponer el - . - Micréfono
; participantes en | Diapositivas P
contenido Amplificaci
(autoconocimien un proceso de Carpetas Facilitador | 6n 30
autoconocimien | Hojas :
to, - ayEA Proyector minutos
L to, Esferografic
autoaceptacion, . Computado
: autoaceptacion | os J
autoestima) . r portatil
y autoestima
Retroalimentar | Mdsica Facilitador 2 .
. ., . Micréfonos
la informaciony | instrumental | a |13
Foro s . Amplificaci :
formacion y suave de Participant 6n minutos
aprendida fondo esy EA
Fuente: Investigacion Directa

Elaboracioén: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v/ 32 parte automotivacién, a través de varias técnicas de entrenamiento y

psicoterapia grupal:

Programacion Neurolinglistica y Neurosemantica

aplicada, Psicoterapia Grupal, Psicogimnasia...y luego de haber trabajado el

autoconocimiento, se inicia un proceso de autoaceptacién para concluir en

estabilizar el autoestima.

Esto porque solamente cuando estén bien consigo podran estar bien con
otros, solo cuando acepten sus errores dejaran de sefalar los errores de otros,
solo cuando se respeten a si respetaran a otros (Cf. Biblia, libro del evangelio
segun san Mateo capitulo 22 verso 40; libro del evangelio segun san Marcos

capitulo 12 verso 34; libro del evangelio segun san Lucas capitulo 10 verso 27).

La manera en la que ellos se perciben se refleja en como perciben a
otros, la manera en la que se tratan a si se reflejara en el trato que tengan con
otros, su incapacidad de perdonar a otros es por la incapacidad de
autoperdonarse, su baja intolerancia a la frustracion los convierte en exigentes

con los resultados propios y de otros.

99



Cuadro 26 Ejemplo de ejercicio de gimnasia mental

EJEMPLO DE EJERCICIO DE GIMNASIA MENTAL
‘ABECEDARIO CARDINAL’

Esta dinamica se realiza en parejas, donde alternadamente el uno sera entrenador y el
otro competidor

El entrenador motivar al competidor para que al tiempo en el que lee en voz alta la
siguiente Cuadro (el abecedario) pueda realizar con sus brazos y piernas los
movimientos que indican las letras D=derecha, I=izquierda, J=juntas

Se intercambian los roles.

Se realiza una competencia eliminatoria de parejas, recibiendo un castigo con cada error
como un pellizco o un tirdn de cabello. Hasta obtener la pareja campeona

A B C D E
D I J I J
F G H | J
J D I D J
K L M N O
I J D I D
P Q R S T
J I J D I
u \ W X

I J D I D

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 27 Ejemplo de ejercicio de gimnasia mental

EJEMPLO DE EJERCICIO DE AUTOCONOCIMIENTO
‘RADIOGRAFIA’

7.
8.

Cada participante recibe una hoja en la que completara los espacios en atencion al
siguiente requerimiento:

Escriba las tres cosas que mas ama, que mas le agradan de usted, pueden ser de
su fisico o de su personalidad.

Frente a esta lista, escriba cinco cosas que detesta de las tres primeras. La
siguiente Cuadro es un ejemplo, habran participantes que prefieran escribir
solamente de aspectos propios de su cuerpo, o Unicamente de su personalidad.

Los participantes recibiran las hojas solamente con las lineas sobre las que deberan
escribir.

Se evitara en los participantes el negar que existan aspectos de su vida que
detesten, se promueve la sinceridad consigo mismo.

Me gusta de Detesto de mi
mi.

Tengo que depilarme

No me gusta usar minifalda
Mis piernas Los tacones cansan mucho
Varices

Manchas

La gente se abusa

Me toca esperar mucho

Pierdo tiempo en cosas poco
importantes

Dejo de hacer cosas importantes
Piensan que soy tonta

Mi paciencia

Subalternos
Papeleo

Mi trabajo Permisos
Horario estricto
Inestabilidad

Una vez que todos los participantes llenen su hoja, (maximo 10 minutos), en circulo
cada uno expone su radiografia, mientras todos escuchan con respeto, el
participante que esté hablando estara en el centro del circulo.

Quien primero expone su radiografia sera un miembro del equipo de apoyo

Luego de que todos conozcan quien es realmente esa persona, el participante leera
de corrido de la siguiente manera.

Tengo que depilarme, no me gustan las minifaldas, los tacones cansan mucho, tampoco
me gustan las varices y manchas pero AUN ASI QUIERO A MIS PIERNAS.

9.

Esto permitira a los participantes, conocerse y aceptarse con aciertos y errores, con
defectos y virtudes

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 28 Ficha de actividades #4

FICHA DE ACTIVIDADES #4AUTOMOTIVACION

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS o TIEMP
Material Humano Tecnologico O]
Guiar a los
Radiografia participantes en Carpetas Facilitadora | Micréfono
(autoconocimiento un proceso d_e Hojas - Participante | Amplificacio 30
autoaceptacién) autoconocimiento Esferogréafico sy EA n minutos
, utoaceptaciony | s
autoestima.
Reemplazar la
_ _ ((:p?rrg\?oigq do;:))gralla Musica _ Facilitadora Micré_fpno_ 20
Gimnasia mental actividad anterior) electronica Participante | Amplificacio minutos
Hojas sy EA n

por carga fisica y
mental

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracioén: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v 42 parte comunicacion asertiva, que los colaboradores tengan la capacidad

de ser equilibrados, sin permanecer ni en su rol pasivo, donde aceptan toda

forma de acoso laboral, ni en su rol agresivo, donde permanentemente estan

a la defensiva, atacando antes de ser atacados.
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Cuadro 29 Ejemplo de técnicas de asertividad

EJEMPLO DE TECNICAS DE ASERTIVIDAD
‘ADESPAC’

Utilice la técnica ADESPA, teniendo en cuenta una persona (compafiero del trabajo o
jefe), y un problema especifico.

Analice su necesidad. Esto quiere decir que debe hacer un examen a conciencia de las
cosas que desea que cambien a su alrededor o de las actitudes que deben ser
corregidas.

Describa concretamente los hechos. Puede ser que un discurso largo le desahogue,
pero le desviara de sus objetivos. Asi es que atienda una cosa a la vez. Exprese
concretamente un hecho o una conducta.

Empatico con sus colaboradores. Analice los sentimientos que pueden estar
provocando las acciones y hagaselo saber para que esté al tanto de que usted
comprende sus sentimientos y si hay algun error de percepcion, este ejercicio le dara la
oportunidad de que él o ella le aclaren la razén real de su comportamiento.

Sienta. Exprese sus sentimientos. Comente también, lo que las acciones de su
colaborador le provocan. Muchas veces se cometen errores al tratar a las personas
porque no se sabe cémo se sienten los demas, a menos que lo digan. Si se aprende a
expresar adecuadamente los sentimientos, las otras personas sabran de qué manera se
desea ser tratado(a).

Proponga soluciones. Cuando se analiza adecuadamente una accion, también se logra
identificar la conducta que se supone apropiada para la situacién, o al menos el
comportamiento que se espera. Proponga entonces, alternativas de solucion, que
puedan servirle a la otra persona para corregir sus errores. Piense que muchas veces los
cambios no se dan, porque simplemente no se sabe cémo hacerlo.

Advierta las consecuencias. Advierta también que existen consecuencias, tanto
positivas como negativas. Toda accién genera una reaccion y la asertividad es la
capacidad de hacer valer los derechos y de esa cuenta los demas deben saber que si no
enmiendan su comportamiento para con los demas existen consecuencias que debe
enfrentar.

Consistencia. Sea consistente con las consecuencias y cumpla con lo que ha ofrecido.
Por eso debe revisar adecuadamente lo que esta ofreciendo para reforzar el
comportamiento (tanto de forma positiva como negativa) debido que si usted transige,
perdera credibilidad.

Fuente: Bailey Neicy http://www.chasesores.net/asertividad.htm.
Elaborado por: Elizabeth Punguil Cousin.

En conclusion, los jefes deben potenciar que el colaborador adopte un
estilo asertivo siendo ellos mismos constantes en el uso de la asertividad.
Instaurando un ambiente de dialogo y discusion en el que ensefien a sus
colaboradores a tomar sus propias decisiones y asumir las consecuencias de

sus actos.
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Cuadro 30 Ficha de actividades #5

FICHA DE ACTIVIDADES #5 COMUNICACION ASERTIVA

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS — TIEMPO
Material Humano Tecnoldgico
Entregar una
herramienta
util a los
participantes _ N Micréfono
Exponer para la Diapositivas .
L Amplificacion
sobre la negociaciony | Carpetas o 10
P : . Facilitadora | Proyector ;
técnica manejo de Hojas Computador minutos
ADESPAC | conflictos, a Esferograficos ortéFt)iI
través de la P
asertividad.
‘aprender
escuchando’
Llevar la teoria
Eje[npl_lflcar haf: 'a casos Facilitadora | Micréfono 5
la técnica practicos. - EA Amplificacis :
ADESPAC ‘Aprender y mplificacion | minutos
mirando’
Afianzar los
Aplicacion gﬂnlgglmlentos Musica
de la o instrumental y | Participantes | 2 Microfonos | 15
P participantes, e ., :
técnica a través del: suave de y EA Amplificacion | minutos
ADESPAC |, ' fondo
Aprender
haciendo’

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v/ B2 parte higiene laboral, El estar en una sola posicién en el trabajo por

muchas horas o realizar movimientos repetitivos durante todo el dia ocasiona

lesiones que afectan en el &mbito laboral y personal, ya que presentar dolor

o disconfort por muchas horas, ya sea en la mufieca, ojos, hombro,

espalda... afecta no solo fisicamente sino también psicoldégicamente.

Ademas de estos ejercicios para mufieca y columna, existen otros

ejercicios para evitar por ejemplo el cansancio de los ojos producto de las largas

jornadas frente al computador. Cerrar muy fuerte los ojos e imaginar un punto

distante, concentrarse en él, luego abrirlos tratar de ver el punto imaginario,

repitiendo este sencillo ejercicio 3 0 4 veces la vision sera mas clara. Una

variante seria no imaginar el punto distante, sino buscar a través de la ventana

de la oficina o por los pasillos el punto mas distante que nuestros ojos alcanzan,

concentrarse, luego ver la pantalla y volver a ver el punto distante.
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Finalmente, la facilitadora resume de manera concisa los contenidos

(prologo, diagnéstico, autodestruccion, automotivacion, comunicacién asertiva, e

higiene laboral), esto motivara a que en el epilogo los participantes inicien un

foro, del que se desprendera un compromiso, o varios.

Cuadro 31 Ficha de actividades #6

FICHA DE ACTIVIDADES #6HIGIENE LABORAL

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS — TIEMPO
Material Humano Tecnolégico
Informar a los Micréfono
participantes Diapositivas Amplificacio
. . mplificacion
Ponencia sobre riesgos | Carpetas o :
P . Facilitadora | Proyector 7 minutos
sobre SST ergonomicos Hojas
AT - Computador
y ‘clinica de Esferograficos .
huesos’ portatil
Demostracion | Prevenir Colchoneta . Micréfono
L . . Facilitadora e .
practica de discomfort Silla EA Amplificacion | 3 minutos
ejercicios ergonémico Escritorio y
Afianzar los Colchonetas
. A Sillas Facilitadora | 2 Micréfonos
Practica conocimientos . . e |20
Mdusica Participantes | Amplificacion .
general. en los . minutos
o instrumental y EA
participantes.
suave

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

v Epilogo, opiniones individuales sobre lo aprendido a manera de compromiso

de cambios personales y grupales. Y retomando las diapositivas de la
autodestruccion, se negocia con los participantes sus compromisos personal
y grupal. Se cierra con una dindmica, que refuerce el ambiente de sinergia,

respeto y afecto generados durante el taller.

Cuadro 32 Ejemplo de dindmica de refuerzo

Ejemplo de dinamica de refuerzo
‘NO SE’

pPWONPE

oo

Facilitadora y un miembro de equipo de apoyo, ejemplifican, asi.
Facilitadora pregunta a equipo de apoyo ;sabes que es un abrazo?
Equipo de apoyo responde ‘No, no sé’

Mientras facilitadora se acerca y abraza a equipo de apoyo
abrazo’

Equipo de apoyo responde ‘No entendi’

Nuevamente la facilitadora se acerca y abraza a equipo de apoyo le dice ‘Esto es un
abrazo’

Ahora, el proceso se repite entre equipo de apoyo y un participante, asi hasta que
todos hayan abrazado a todos.

le dice ‘Esto es un

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Cuadro 33 Ficha de actividades #7

FICHA DE ACTIVIDADES #7 EPILOGO

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS — TIEMPO
Material Humano Tecnoldgico
Retroalimentar
lo aprendido, 2
Foro de . expenmentado Carpetas Facilitadora | Micréfonos .
compromisos | y reflexionado | Hojas _ Participante | Amplificacio 15minuto
(personal y durante el Esferografico S
sy EA n
grupal) taller, s
individualment
e.
Retomar Reforzar en
diapositivas los .- Diapositivas o Micré_fpno -
participantes Facilitadora | Amplificacio
de . Carpetas
.. | lo aprendido, . y n 10
autodestruccio . Hojas - .
experimentado - participante | Proyector minutos
n para . Esferografico
negociar y reflexionado S S Computado
9 . durante el r portétil
COMpromisos
taller.
Reforzar el
ambiente de 2
Dinamica de ?(Ier;eregtlc? :\:gtsrllfriental Facilitadora | Micréfonos 7
petoy Participante | Amplificacio .
refuerzo afecto y suave de minutos
sy EA n
generados fondo
durante el
taller.

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Métodos de evaluacion del taller

Para evaluar si el objetivo del Taller se cumplio, la facilitadora sugiere la
aplicacion de las tres evaluaciones de DOLAN (1999): la Encuesta de Reaccion
que evalla la logistica de organizacion del evento, se aplica al finalizar cada
taller, la encuesta de Conocimiento que evalia comparativamente cuanto
conocian los participantes antes del taller y cuanto conocen despues, y los
resultados de la Encuesta de aplicacion o de resultados aplicada a los seis
meses después de las reuniones individuales, esta evalua cuanto del
conocimiento fue interiorizado y llevado a la practica. La encuesta de resultados
significaria una nueva evaluacion del Salud laboral de la MCG. Desde distintos
angulos, miden tanto el desenvolvimiento como los resultados del Taller, en
atencion a temas especificos como: el nivel de conocimiento sobre
Comunicacioén, Relaciones intra e interpersonales y DME de los participantes, y
si este conocimiento luego de un tiempo se utiliza en las labores diarias dentro y

fuera de la MCG.
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Encuesta de reaccién

En esta encuesta, segun Kirkpatrick (1999), los participantes se
pronuncian respecto de su opinion sobre el relator (facilitadora), su discurso,
metodologia de ensefianza, el contexto conceptual en que se situé la
capacitacion o taller. Esta situacion, sumada a otras variables, tales como la
mayor 0 menor homogeneidad de conocimientos de los participantes, las
condiciones fisicas en que se realizd la accion, y otras que pueden contribuir a
distorsionar los resultados que se logren al procesar las “encuestas” individuales

obligan una reflexion muy cuidadosa de las conclusiones alcanzadas.

Para evitar sesgar la informacion esta se aplica inmediatamente
terminado el taller, para mantener la objetividad de las respuestas lo realiza un
representante de la empresa anfitriona, no relacionado directamente a la
organizacion del taller y en ausencia de la facilitadora y el grupo de apoyo.
Promoviendo asi que los participantes sean muy sinceros al momento de
calificar e informandoles que esto servira para mejora en préximos talleres, por lo

tanto todas las sugerencias y comentarios son importantes y bienvenidos.

La informacion resultante sera compartida entre los anfitriones, la
facilitadora del taller y el equipo de apoyo. El siguiente es un modelo que queda
sometido a modificaciones necesarias para las partes y las circunstancias

propias del grupo.
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Cuadro 34 Modelo de encuesta de reaccion

TALLER DE A’UTODESTRUC(;ION
EVALUACION DE REACCION

Instrucciones:
POR FAVOR, EN CADA PREGUNTA RESPONDA COLOCANDO UNA X EN LA RESPUESTA QUE USTED CONSIDERE SE
AJUSTE MAS A SU FORMA DE PENSAR.

ITEM RESPUESTA

9 o
s |5 |8
8 |& |2
L

1. Lalogistica fue:

2. Ellocal en el que dicto el Taller es:

3. El horario en el que dicto el Taller es:

4. La facilitadora es:

5. El cumplimiento del programa fue:

6. El refrigerio fue:

7. La organizacién del Taller fue:

8. Los temas abordados en el Taller son:

9. El método utilizado por la facilitadora es:

10. El tono de voz utilizado por la facilitadora es fue:

Sl NO
11. Asistiria a un nuevo Taller organizado por la MCG

12. En qué temas le gustaria ser capacitado:

_Comunicacién
i L. _Relaciones
1. Los temas tratados contribuyen a su conocimiento sobre: intrapersonales
_Relaciones
interpersonales
DME

SUGERENCIAS Y COMENTARIOS

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Encuesta de conocimiento

Esta encuesta se realiza en dos partes, la primera antes del Taller, mide
cuanto conoce el participante sobre el tema a tratarse antes de recibir la
informacion La segunda parte, se realiza al siguiente dia del Taller, mide cuanto
saben los participantes del taller después de recibir la informacién, cuanto
comprendieron acerca de los temas relacionados a Comunicacién, relaciones
intra e interpersonales y DME. DOLAN (1999), afirma que en este tipo de
encuesta se realiza la medicidén y evaluacion de los logros de la capacitacion o

taller y de la competencia de los participantes al finalizar la actividad de
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capacitacion. Trata de responder qué conocimientos, habilidades se han

aprendido y qué actitudes se han cambiado.

Cuadro 35 Modelo de encuesta de conocimiento

TALLER DE AUTODESTRUCCION
EVALUACION DE REACCION

ITEM

RESPUESTA

Comunicacién

1. Defina comunicacion

2. Escriba los tipos de
comunicacion que conoce

3. Puede comunicarse con su
jefe

4. Puede comunicarse con sus
compafieros de trabajo

5. Su jefe puede comunicarse
con usted

6. Sus comparfieros pueden
comunicarse con usted.

7. Cuantos hemisferios tiene su
cerebro y para qué sirve
cada uno

Relaciones
intrapersonales

8. Enliste sus 10 defectos, los
que mas odie

9. Enliste sus 10 virtudes, los
que mas ama

10. De tener las
posibilidades que cambiaria
en su persona

11. Cual es su opinidon
acerca de expresar sus
sentimientos en publico

Relaciones
interpersonales

12. Enliste los 10 defectos,
los que mas odie en sus
compaferos y jefe

13. Enliste las 10 virtudes,
las que mas odie en sus
compaferos y jefe

14. De tener las
posibilidades que cambiaria
€n su sus companeros y jefe

DME

15. Que son los DME

16. Puede prevenir que su
puesto de ftrabajo afecte su
salud

17. Conoce que
enfermedades podria
provocar en usted su puesto
de trabajo, enumere algunas

Fuente: Investigacion Directa

Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Encuesta de aplicacién o de resultados

Esta evolucién se realiza seis meses después de la primera evaluacion
de Salud laboral en la MCG. Segun Dolan, Schuler, Valle (1999), la evaluacion
de aplicacién de conocimientos se mide los resultados finales que se obtienen
como consecuencia de la asistencia de los participantes a una actividad
capacitadora. Su aplicacion es util en la medida que se haga efectiva luego de
transcurrido un tiempo desde que concluyé la accidon de capacitacién, de manera
que se puedan apreciar los conocimiento, habilidades o conductas que quedaron
consolidadas en el participante y que, efectivamente, la persona esta aplicando a
su quehacer laboral con logros se incrementé en la productividad, mejoras en el
ambiente de trabajo, u otras variables que se relacionen con el respectivo curso.
Como ya fue mencionado, esta evaluacién se realizara aplicando nuevamente el

cuestionario, con el que se diagnostico el Salud laboral de la MCG.

Cuadro 36 Ficha de actividades #8

FICHA DE ACTIVIDADES #8 EVALUACION

RECURSOS

ACTIVIDAD OBJETIVO - TIEMPO
Material Humano
Encuesta de Evaluar la logistica de Hojas Participantes y 5
= o e empresa :
reaccion organizacién del evento. | Esferogréaficos U minutos
anfitriona
Encue_stg de Evaluar Hojas EAy 10
conocimiento . o -~ :
re taller comparativamente Esferograficos | participantes minutos
Encuesta de cuanto conocen los
conocimiento participantes antes y Hojas EAYy 10
después del taller Esferograficos | participantes minutos
post taller
Evaluar cuanto
Encuesta de conocimiento fue
Y . L Empresa
aplicacién o de | interiorizado y llevado a - - -
C o A anfitriona
resultados la practica después de
tres meses.

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracion: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Resumen de actividades del taller

De las Fichas de Actividades, se determina el numero de horas que se
requiere tanto de la capacitadora como del Equipo de Apoyo, ademas de
cuantos y cuales recursos materiales y tecnolégicos se requiere. Se podra ir
paso a paso comprobando permanentemente el cumplimiento de los objetivos de

cada parte y cada actividad que componen el taller.
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Cuadro 37 Ficha de actividades Resumen

FICHA DE ACTIVIDADES RESUMEN

ACTIVIDAD OBJETIVO - RECURSOS — TIEMPO
Material Humano Tecnolégico
Saludo v bienvenida Reducir la ansiedad inicial de los participantes. Organizador del Micréfono 10 minutos
Y Presentar al equipo de apoyo y facilitadora. evento/ autoridades Amplificacion
) . . 2 pelotas suaves del Facilitadora y equipo Micréfono )
Rompehielos (bola nombre) Establecer lazos entre los participantes desconocidos. mismo tamario de apoyo (EA) Amplificacién 6 minutos
Dinamica de activacion Involucrar a participantes hostiles o reacios a participar Mdusica varios géneros Facilitadora y EA ,"\-\Arlgrr)(l)ig::l(::ién 9 minutos
Micréfono
Amplificacion
Reglas de juego Establecer la igualdad de condicion de los participantes Diapositivas Facilitadora Proyector 5 minutos
Computador
portatil
Diapositivas Micréfono
Concienciar a los participantes sobre la universalidad del p Amplificacion
. ) - AN f - Carpetas . .
Andlisis sobe liderazgo liderazgo, es decir la influencia y poder que todos tienen Hojas Facilitadora Proyector 10 minutos
respecto de otros Esferograficos Com,plutador
portatil
Cuestionario y
Apllcamon de_ ’cuestlonar}o yo también soy Diagnosticar el liderazgo de los participantes esfgrqgraﬂcos para cada Facilitadora y EA Mlcrquno ” 7 minutos
jefe, yo también me equivoco participante Amplificacion
Facilitar autoconocimientos del tipo de liderazgo propio al SN | ilitad 2 Micréfonos
Foro tiempo que se genera un sentido de empatia y entendimiento Musica instrumental y Faciltadora Amplificacion 13 minutos
h ] suave de fondo Participantes y EA
de guienes ocupan las jefaturas en ese momento
Diapositivas Micréfono
Carp etas Amplificacion
Exponer los objetivos del taller Socializar los objetivos que el taller procura. Ho'gs Facilitadora Proyector 2minutos
! - Computador
Esferogréficos o
portétil
Diapositivas Mlcro_fpno -
. . . . - Amplificacion
Exponer el contenido (autoconocimiento, Guiar a los participantes en un proceso de autoconocimiento, Carpetas Facilitadora v EA Provector 30 minutos
autoaceptacion, autoestima) autoaceptacion y autoestima Hojas y Y
- Computador
Esferogréficos o
portétil
P - 2 Micréfonos
i ) - L h Mdusica instrumental y Facilitadora e . .
Foro Retroalimentar la informacion y formacion aprendida . Amplificacion 13 minutos
suave de fondo Participantes y EA
" ’ ’ - . Carpetas - .
Radiografia Guiar a los participantes en un proceso de autoconocimiento, Hoias Facilitadora Micréfono 30 minutos
(autoconocimiento/autoaceptacion) autoaceptacion y autoestima. ! . Participantes y EA Amplificacion
Esferogréficos
Gimnasia mental Reemplazar la carga 9m00|onal (provocada por la actividad Mu_sma electrénica Fam_llt_adora Mlcro_fpno y 20 minutos
anterior) por carga fisica y mental Hojas Participantes y EA Amplificacién
Diapositivas Micréfono
Entregar una herramienta (Util a los participantes para la Carp etas Amplificacion
Exponer sobre la técnica ADESPAC negociacién y manejo de conflictos, a través de la asertividad. Ho'z’;s Facilitadora Proyector 10 minutos
‘aprender escuchando’ | - Computador
Esferogréaficos o
portétil
Llevar la teoria hacia casos practicos. ‘Aprender mirando’ - Facilitadora y EA Micréfono 5 minutos

Ejemplificar la técnica ADESPAC
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Amplificacion

Afianzar los conocimientos en los participantes, a través del:

Mdusica instrumental y

2 Micréfonos

Aplicacion de la técnica ADESPAC ‘Aprender haciendo’ suave de fondo Participantes y EA Amplificacién 15 minutos
_— Proveer de un tiempo para la interaccion de los participantes y . . .
Receso/refrigerio el intercambio de opiniones Refrigerio Empresa anfitriona 30 minutos
Diapositivas Micréfono
. Informar a los participantes sobre riesgos ergonémicos y Car?)etas . Amplificacion )
Ponencia sobre SST s s . Facilitadora Proyector 7 minutos
clinica de huesos Hojas Computador
Esferogréaficos A
portatil
Colchoneta Micréfono
Demostracion practica de ejercicios Prevenir discomfort ergonémico Silla Facilitadora y EA Amplificacion 3 minutos
Escritorio
Cplchonetas . 2 Micréfonos
Préctica general Afianzar los conocimientos en los participantes Sillas Facilitadora Amplificacién 20 minutos
’ ’ Musica instrumental Participantes y EA
suave
. Retroalimentar lo aprendido, experimentado y reflexionado Carpetas Facilitadora 2 M|clr9fongs .
Foro de compromisos (personal y grupal) AR Hojas L Amplificacion 15 minutos
durante el taller, individualmente. - Participantes y EA
Esferogréficos
) » Micréfono
Diapositivas Amplificacion
Retomar diapositivas de autodestruccion para Reforzar en los participantes lo aprendido, experimentado y Carpetas Facilitadora y Propector 10 minutos
negociar compromisos reflexionado durante el taller. Hojas participantes Y
- Computador
Esferogréficos e
portatil
Dindmica de refuerzo Reforzar el ambiente de sinergia, respeto y afecto generados Mdsica instrumental y Facilitadora ir'\r:lltl:i;?cfggi(c); 7 minutos
durante el taller. suave de fondo Participantes y EA P
i - o Hojas Participantes y A
Encuesta de reaccion Evaluar la logistica de organizacion del evento. Esferograficos empresa anfitriona - 5 minutos
Encuesta de conocimiento pre taller . . Hojas - EA y participantes - 10 minutos
Evaluar comparativamente cuanto conocen los participantes Esferogréficos
Encuesta de conocimiento post taller antes y después del taller Hojas - EA 'y participantes - 10 minutos
Esferogréficos
s Evaluar cuanto conocimiento fue interiorizado y llevado a la L
Encuesta de aplicacion o de resultados P . - Empresa anfitriona - -
practica después de tres meses.
Imprevistos Solventar cualquier eventualidad - - - 18 minutos
Esafrer;%;aflcos Organizador del 2 micréfonos
P evento (empresa Amplificacién .
Hojas anfitriona) Computador 320 minutos
TOTAL ggcr’tr:gilic(::z; instrumental y Facilitadora portatil (ig;)r%s cas)
Sillas EA Proyector flash pedagog
Colchonetas Participantes memory

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracioén: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Recursos necesarios para el taller
En el siguiente cuadro se presentan los requerimientos humano, material

y tecnolégico necesarios para la puesta en marcha del Taller de Autodestruccion.

Cuadro 38 Recursos necesarios para el taller

RECURSO HUMANO
Cantidad Profesional
1 Psicélogo industrial
2 Psicélogos clinicos
2 Asistentes logisticos
RECURSOS MATERIALES
Cantidad Detalle
lresma | Papel bond
12 Papelotes
6 Marcadores
permanentes
3 Tizas liquidas
1 Flash memory
500 Fotocopias
40 Impresiones
2 Cd’s de musica
RECURSO TECNOLOGICO
Cantidad Detalle
1 Proyector
1 Computador portatil
2 Micréfonos

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracién: Elizabeth Punguil Cousin (2014)

Presupuesto del taller

Seguido se detallan: valor unitario , valor total de cada uno de los
requerimientos para el Taller de Autodestruccion, mismo que contaran con el
financiamiento de la Jefatura de Recursos Humanos, que tiene un monto
asignado exclusivamente para el entrenamiento y capacitacion de sus

colaboradores.
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Cuadro 39 Presupuesto

RECURSO HUMANO
Cantidad Profesional Horas Honorarios por Honorarios honorarios
reloj hora individuales totales
1 Psicologo 4 100 400 400.00
industrial
Psicologos
2 clinicos 3 100 300 600.00
2 Asistentes 3 25 75 150.00
logisticos
RECURSOS MATERIALES
Cantidad Detalle Precio unitario Precio total
1 resma Papel bond 4.00 4.00
1 Flash memory 12.00 12.00
500 Fotocopias 0.04 20.00
40 Impresiones 0.10 4.00
2 Cd’s de musica 7.00 14.00
RECURSO TECNOLOGICO
Cantidad Detalle Precio unitario Precio total
1 Proyector 600 600
1 Computador 690 690
portatil
2 Micréfonos 40 80
TOTAL PRESUPUESTO 2574.00

Fuente: Investigacion Directa
Elaboracioén: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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Operatividad del programa

Cuadro 40 Operatividad del programa

ACTIVIDADES

OBJETIVOS

METODOLOGIA

SEMANAS 2014-2015

RESPONSABLE

INVOLUCRADOS

M|J|J|A|S|O|IN|D
Reunion con Individual Directivos
todos los Presentar programa a .
. ; Grupal Investigadora Colaboradores con
involucrados con | las involucrados L : :
participativa discapacidad
el programa
Lograr la aceptacion o
Aprobacioén por de las autoridades Individual L L
. X Grupal Directivos Directivos
las autoridades para aplicar el Ce
participativa
programa
Disponer de los
recursos necesarios
Gestion de para la . Individual Investigadora Directivos
recursos implementacion y
continuidad del
programa..
Socializacion del Involucrar a todos los Individual Colaboradores
programa en la administrativos y Grupal Investigadora administrativos y
compaifiia operativos participativa operativos
Desarrollar las
actividades con los o .
L Individual Investigadora
Aplicacion del colaboradores con Grupal GTH Colaboradores con
programa discapacidad para pal discapacidad
; X Participativa SSO
mejorar sus calidad de
vida laboral
Determinar el
Evaluacion de la mejoramiento de la Individual
S : X . Colaboradores con
aplicacién del calidad de vida laboral | Grupal Investigadora . .
P discapacidad
programa de los colaboradores participativa

con discapacidad.

Fuente: Investigacion Directa

Elaboracioén: Elizabeth Punguil Cousin (2014)
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