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Introduccion

Aplicaciones de la psicologia organizacional y de Ia salud en el
sector transporte publico es el fruto de un proyecto de practica profe-
sional de Psicologia de la Universidad de Narino, el cual se desarrollo
a lo largo de cinco afnos en una empresa de Trasporte Publico de la
ciudad de Pasto. Dicho proceso fue llevado a cabo por cohortes de
estudiantes de tltimo afio de Psicologia y un equipo de docentes
investigadores de los grupos CONEPSI, Psicologia y Salud y Libres
Pensadores. La Universidad de Narifio comprometida con la regién
y en continua interaccién con los sectores y grupos poblacionales a
través de sus Programas de formacion, en este caso del Programa de
Psicologia, pretendi6 aportar a un sector econémico muy importante
como es el de transporte y especificamente a sus procesos de gestion
de talento humano, lo que a su vez redundaria en la movilidad y en
la calidad de vida de los usuarios de este servicio y de la poblacién
en general.

En el proceso inicial de contextualizacién se encontré que en San
Juan de Pasto existen 19 rutas de transporte urbano distribuidas en 4
empresas diferentes en algunos aspectos organizacionales, pero tam-
bién con elementos comunes que al cohesionarse forman una sola
empresa de transporte puiblico. Se identificaron algunas situaciones
que permitieron configurar una linea de base para el desarrollo del
proyecto y cuyos resultados hoy se presentan en este texto. Entre
los aspectos relevantes encontrados estdn: a) largas horas de trabajo
de los conductores con minimo tiempo de descanso, lo que deja ver
posibles factores de riesgo para la salud y la calidad de vida de esta
poblacién; b) variabilidad de las rutas de transporte y con ello las
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diferencias en la exposicion al riesgo biopsicosocial y fisico; ¢) nivel
de riesgo al que estd sometida la mayoria de trabajadores de esta
actividad (conductores), que de acuerdo al decreto vigente, nimero
1607 de 2002 conlleva otros peligros adicionales a los inmersos en
la tarea especifica y d) necesidad de incorporar a los procesos de
talento humano elementos que trasciendan lo administrativo y que
favorezcan la salud integral de todos los colaboradores de la Em-
presa, como por ejemplo politicas de autocuidado en salud, gestién
asertiva de las crisis, fortalecimiento de procesos de comunicacion
y en general la promocién de estilos de vida saludables.

En el contexto descrito se vislumbré la posibilidad de generar
un proyecto de interaccién social a cinco anos el cual surtié di-
ferentes etapas a saber: 1) la contextualizacién que favorecié el
reconocimiento del entorno y las necesidades de la empresa; 2) la
etapa diagnostica la cudl facilit6 el analisis y la priorizacién de las
necesidades de intervencion; 3) laformulacién del proyecto a partir
de una mirada estratégica, iniciando con la conformacién de una
area de Talento Humano, cuyos procesos se encaminaran a mejorar
la calidad de vida laboral de los colaboradores en este sector; para
ello el didlogo de la Psicologia del trabajo y las organizaciones y la
Psicologia de la salud favorecié el desarrollo de una mirada integral
del trabajador; 4) la etapa de intervencion en la cual se formularon
distintos programas agrupados por ejes, asi: Eje Organizacional, cuyo
aporte consistié en la consolidacién de los manuales de seleccion
e induccidn; Eje Salud en el que se desarrollaron programas como,
Formacién en Primeros Auxilios Psicolégicos, Manejo del estrés,
Soy saludable y Pausas Activas; Eje de investigacién, el cual fue
transversal a todo el proceso y cuyo objetivo por un lado fue apor-
tar al conocimiento cientifico de los procesos organizacionales de
una empresa de transporte publico de una ciudad pequena y por
otro, contribuir a dichos procesos, tanto en este contexto como en
otros similares, con la mejor evidencia metodolégica y cientifica
disponible; 5) La etapa de empoderamiento del proyecto consistio
en que los lideres de la organizacién vincularan cada programa a
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sus respectivas areas de trabajo para lograr una capacidad instala-
da que perdure a lo largo del tiempo. Este paso es uno de los mas
importantes de esta experiencia y llevé al equipo a reflexionar
profundamente sobre el sentido de esta etapa concluyendo que,
cuando un trabajador haya vinculado estos aprendizajes para la
vida, realmente el proyecto estd contribuyendo al desarrollo hu-
mano y organizacional. De forma transversal a estas etapas estuvo
presente lamedicion y la evaluacion psicolégica, como proceso que
garantiza de manera continua y siempre constructiva el desarrollo
de momentos como la contextualizacién, diagnéstico, propuestas
de accién, intervencién y capacidad instalada, desde una mirada
cualitativa y cuantitativa implementando técnicas e instrumentos
hacia un fin y contexto determinado.

En el libro entonces, se presenta a manera de recopilacion los lo-
gros mas sobresalientes del proceso descrito anteriormente. El primer
capitulo muestra una panoramica general de las caracteristicas de
los procesos de Gestion del Talento Humano en empresas de trans-
porte publico, lo que se puede llamar un diagnéstico situacional,
acompanado de importantes contribuciones teéricas que facilitan
su comprension y analisis.

En el segundo capitulo se presenta el proceso de capacitacion en
primeros auxilios psicolégicos con sus diferentes fases y ejercicios
précticos, desarrollado con varios grupos de colaboradores de la
Empresa de transporte publico. El tercer capitulo por su parte, con-
tiene el programa Soy Saludable, formulado y desarrollado con los
colaboradores de la empresa, cuyo objetivo fue el entrenamiento en
técnicas para el manejo del estrés; este apartado muestra diferentes
actividades y ejercicios practicos que favorecen la comprension del
proceso realizado. El cuarto capitulo, denominado Una pausa por
mi salud, estda dedicado a mostrar el proceso de sensibilizaciéon, en-
trenamiento, capacitacién y desarrollo de las pausas activas, como
parte de la filosofia de autocuidado y bienestar que promovié el
proyecto. En ese sentido, se muestran los beneficios de esta practica,
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los mitos, las realidades y las recomendaciones paso a paso para
lograr los mejores resultados.

Finalmente, se espera que este libro sea de alta contribucién para
diferentes grupos de interés a saber: para los docentes y estudiantes
que se desenvuelven en escenarios organizacionales y cuya mirada
del trabajo es amplia, compleja e integral; para las empresas de salud,
especificamente Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), cuyo
propésito sea fortalecer sus intervenciones en los escenarios labo-
rales, pero especialmente que busquen la prevencién de patologias
relacionadas con el trabajo, la promocién de la salud y el bienestar
de esta poblacién, y por tltimo para los colaboradores, los lideres de
los procesos y los agentes directivos para quienes se pretende que
este texto sea una guia y una inspiracién para trabajar continuamente
por la salud, el bienestar y la calidad de vida de las personas y sus
familias que hacen parte de las empresas de transporte publico.
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C,APiTULO 1
GESTION DEL TALENTO
HUMANO




Gestion del talento humano

Presentacion

La evolucién de la gestién del talento humano (GTH) ha permitido
reconocer la importancia del factor humano dentro de las organiza-
ciones y la necesidad de desarrollar su talento, lo que ha implicado
que la GTH se vaya reinventado hasta alcanzar la dignidad de gestion
estratégica (Valle, 2003).

Sibien, la GTH a través del marco teleolégico el cual es transversal
a los procesos de administracion y desarrollo del talento humano
facilita la identificacién de competencias, conocimientos y habili-
dades del candidato al cargo y que una vez vinculado el trabajador
a la organizacién se le provee de herramientas que le facilitan su
acercamiento a la organizaciéon y un conocimiento de las funciones
a desarrollar y que la historia que el trabajador construye en la
organizacion le permite por una parte reconocer sus habilidades
y oportunidad de mejora y por otra evaluar las condiciones que
la organizacion le brinda al trabajador, estos aspectos en conjunto
aportan al desarrollo humano y organizacional.

El presente capitulo muestra una mirada histérica desde la psico-
logia organizacional y de la gestién del talento humano, inicialmente
se abordan de forma tedrica los procesos de seleccién, induccion,
capacitacién y evaluacién de desempefio con su respectiva for-
mulacién evidenciada en pasos que permiten visualizar cémo los
procesos de administraciéon y de desarrollo del talento humano en
el marco del sector transporte ptblico aportan en la gestion de su
talento humano. El capitulo finaliza con una ficha de evaluacién.

18



Aplicaciones de la psicologia organizacional y de la salud en el sector transporte publico

Conceptualizacion de los procesos de gestion del talento humano

Es fundamental conocer como incursioné la disciplina psicologica
en el &mbito empresarial y reconocer los aportes de la misma a la
Gestion de Talento Humano (GTH). La Psicologia Organizacional es
una rama de la psicologia que aplica sus principios en la mejora de
la dignidad y el desempeno de los seres humanos, asi como de las
organizaciones para las que trabajan (Rucci, 2008). Surge alrededor
de finales del siglo XIX con los aportes de Walter Dill Scott, cuando
escribi6 “La Teoria de la Publicidad”, se reconocié por primera vez
coémo la psicologia podia ser aplicada a los negocios y la publicidad
(Aamodt, 2010).

Durante esta misma época, se resaltan los aportes de Hugo
Munsberg, quien es considerado padre de la Psicologia Industrial,
él inicia a aplicar algunos procesos psicolégicos basicos (percepcion
y atencién) a problemas industriales préacticos, ademas “Vocacién y
aprendizaje” y “Psicologia y eficiencia industrial” fueron los prime-
ros textos en este campo, en éstos se tratan temas sobre métodos para
la selecciéon de personal, incremento de la eficiencia en el trabajo,
técnicas de mercado y publicidad (Gémez, 2016).

Posteriores desarrollos en el area se deben al trabajo de Frederick
Taylor durante la revolucién industrial, debido a las caracteristicas
de esta época se concibe a la persona que trabaja como una maquina
de produccién sin ningtn tipo de consideraciones; sin embargo,
desde su mirada Taylor aporta elementos valiosos sobre como la
capacitacion es un proceso que permite generar indicadores de
productividad dentro de las organizaciones (Enciso y Perilla, 2004).

Se considera que durante la Primera y Segunda Guerra Mundial
se sitian los mayores avances del campo, no solo debido al auge
del proceso de seleccién de personal sino también porque durante
la segunda guerra mundial, en 1944, la American Psychological
Association (APA) reconoce el carécter cientifico del area y abre
la Divisién 14 de Psicologia Industrial y Empresarial, que en 1970
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cambié su nombre a Divisién de Psicologia Industrial y Organiza-
cional (Enciso y Perilla, 2004).

Durante las guerras mundiales Robert Yerkes generé grandes
avances frente al proceso de seleccion de personal, incursionando
en la creacion de métodos para la seleccion de soldados que iban a
la guerra. Estas contribuciones fueron muy ttiles, ya que se comenzé
a reconocer y requerir a los psicélogos para evaluar a los reclutas
y colocarlos en puestos para los que eran aptos. La seleccion del
personal de guerra se hacia a través de las pruebas de habilidad
mental Army Alfa y Army Beta, de igual manera, se rescata el apor-
te del psicdlogo John Watson quien desarrollé pruebas motrices y
perceptuales para pilotos potenciales (Aamodt, 2010).

Seguidamente, se destacan los aportes de Elton Mayo, quien
publica los experimentos de Hawthorne que se hicieron con una
muestra de trabajadores de una fabrica industrial, estos estudios
evidenciaron formas particulares de control sobre la produccién
(ej. Si se mejoran las condiciones del ambiente de trabajo del per-
sonal, la productividad también mejora), la existencia de grupos
informales dentro las empresas, la importancia que tienen las acti-
tudes de los trabajadores, asi como la necesidad de tratarlos como
personas, mas que solo como capital de trabajo (Gémez, 2016). Las
contribuciones de Mayo fueron valiosas porque permitieron que la
Psicologia Industrial se abriera a otros caminos de investigacién y
comprension del comportamiento humano en las organizaciones,
puesto que, al concebir a los colaboradores como personas con ne-
cesidades, se entrevé la importancia de gestionar el bienestar del
personal que labora.

En ese orden de ideas, también es fundamental reflexionar como
la teoria de las necesidades de Abraham Maslow, se comenz6 a
aplicar a los contextos laborales (Prieto, 2013) reconociendo que las
personas que trabajan tienen necesidades que se deben satisfacer,
desde las béasicas como la remuneracién hasta las de autorrealiza-
cién. A continuacién, se presenta una propuesta de como aplicar
la piramide de las necesidades al contexto laboral:
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Participacién de los colaboradores en los procesos de la
organizacion, oportunidades de crecimiento personal

Realizacion\ (capacitacion-formacion)y desarrollo de planes carrera.

q Reconocimientos laborales al esfuerzo y logro de los
Estima

colaboradores, celebracién de fechas especiales.

. Adecuadas relaciones interpersonales (clima
Sociales

laboral), derecho a tiempos de descanso y ocio.

/ Seguridad \ Salud y proteccién (SG-SST), estabilidad

laboral.

Comida, refugio, vestido, entre otros,
Basicas que se pueden obtener a través de la
remuneracion.

Finalmente, se habla del desarrollo de la Psicologia Organiza-
cional durante el siglo XIX hasta la actualidad. La década de 1970
trajo grandes contribuciones en la comprension sobre la satisfaccion
y la motivacién de los trabajadores. Entre los anos 1980 y 1990 se
presentaron grandes avances, como, el interés en la aplicacién de la
psicologia cognitiva a la industria, el desarrollo de nuevos métodos
para seleccién de personal (creacion de instrumentos acerca de ca-
pacidades cognitivas, de personalidad y entrevistas estructuradas),
mayor preocupacion por los temas de diversidad y género en los
contextos laborales y mayor atencién a los efectos del estrés en la
vida familiar y las actividades de esparcimiento (Aamondt, 2010).

Ahora bien, es importante referir que la psicologia organizacional
como la Gestién del Talento Humano (GTH) se nutre de aportes de la
administracion, asi por ejemplo Valle (2003) plantea que la GTH ha
atravesado por algunas etapas: la primera es la etapa administrativa
que se sittia entre el principio del siglo XX hasta los afios 60, ésta
se basaba en la orientacion racional-econémica del hombre, donde
lo fundamental era la productividad de las organizaciones, de igual
manera, se concebia al colaborador como una méaquina de trabajo

21



Christian Alexander Zambrano Guerrero, Sonia Maritza Matabanchoy Tulcén, Edith de Lourdes Herndndez Narvaez, Claudia
Fernanda Bastidas Jurado, Yesica Meliza Basante Pantoja, Armando David Narvdez Chaves, Martin Eduardo Salas Ibarra

por ende, no se tenian en cuenta las demandas de tipo psicolégico y
la situacion social del personal resultaba irrelevante desde el punto
de vista de su gestiéon. Ademas, se privilegiaba el trabajo individual
y se consideraba al recurso humano como un costo que habia que
minimizar, asi, las empresas optaban por obtener la cantidad y ca-
lidad necesaria de mano de obra al menor precio posible.

La segunda se denomina etapa de gestién (1960-1980), durante
ésta surge la escuela de las relaciones humanas, en la cual el prin-
cipal exponente es Elton Mayo, quien empieza a dar origen a lo que
se conoce como Direccién de Recursos Humanos (DRH). Es aqui
donde se comienza a considerar importantes las necesidades de tipo
psicolégico y social del ser humano que trabaja, adicionalmente, a
comprender cémo se realiza el proceso de adaptacién de la perso-
na a la organizacion; sin embargo, atin prevalece la idea de que el
recurso humano es un costo que se debe minimizar (Valle, 2003).

Posteriormente se habla de la etapa de desarrollo (1980) en la
cual se reflexiona como la DRH tiene que cambiar no solo en su de-
nominacién sino en el abordaje de como se entiende al ser humano
dentro de la organizacién, asi, se comienza a resaltar a los colabo-
radores como parte fundamental dentro de las empresas y las areas
de gestion del talento humano empiezan a posicionarse dentro de
los contextos organizacionales debido a que invertir en el talento
humano ya no se considera como un costo sino como un proceso
valioso para el desarrollo empresarial (Valle, 2003).

La cuarta es la etapa estratégica (1990-en adelante) en la cual
surge un nuevo abordaje de la GTH, pues surge la Direccién Estra-
tégica de Recursos Humanos, estratégica porque permite promover
la alineacién del talento humano (capacidades, competencias, ha-
bilidades de los colaboradores) con los objetivos empresariales y la
cultura organizacional, esto es muy importante, porque posibilita la
conciliacion entre las necesidades de competitividad de la empresa
y las necesidades de las personas que trabajan en ella, valorando
que esta alineacion genera productividad y bienestar para todos los
miembros que hacen parte de la organizacién (Valle, 2003).
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Lo anterior permite reflexionar sobre la mirada de la GTH la cual
aporta en el reconocimiento e identificacion del potencial de cada
colaborador, la posibilidad de acompanar su proceso de despliegue
de habilidades, esto con el fin de aportar en la consecucién de los
objetivos organizacionales, pero también al desarrollo del trabaja-
dor. La GTH contribuye al logro de organizaciones productivas y
competitivas mediante la articulacién con cada uno de sus procesos
desde los cuales provee talento humano formado y motivado, aporta
al mantenimiento de la calidad de vida laboral, la administraciéon
del cambio y el establecimiento de politicas para el desarrollo de
comportamientos socialmente responsables (Jaramillo, 2005).

De este modo la GTH es un proceso estratégico que se articula a
la gestiébn comercial, administrativa y financiera, y que su misma
evolucion a lo largo del tiempo, ha favorecido reconocer la impor-
tancia del factor humano dentro de las organizaciones y la necesidad
de desarrollar su talento, a su vez, estos cambios han implicado
que la gestion de los recursos humanos se haya reinventado hasta
alcanzar la dignidad de gestién estratégica que reconoce que los
cambios histéricos han posibilitado que la GTH se posicione cada
vez mas en los contextos organizacionales y del trabajo. Ademas,
han favorecido al cambio de paradigmas frente a la concepcién de
la misma, al abordaje del trabajador como un ser humano con ca-
pacidades y necesidades; posteriormente, se empieza a reconocer
a las personas que trabajan como un recurso humano que se debe
optimizar y actualmente se emplea més el término de talento hu-
mano que el de recursos humanos, debido a que se plantea que los
trabajadores no son recursos (como una silla, un computador, etc.)
que se puedan reemplazar facilmente porque cada trabajador tiene
talentos (habilidades, competencias, capacidades) Ginicos que se
deben valorar.

De igual manera, es gratificante resaltar como la GTH ha cambiado
dando mayor relevancia a la humanizaciéon de sus procesos, pues
mientras durante la II Guerra Mundial sélo se hablaba de seleccién
de personal en la actualidad ya se destaca la importancia del talen-
to humano, por ende, se vislumbra la necesidad de gestionar ese
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talento a través de procesos de administracion y desarrollo tales
como la seleccién de personal, capacitacién-formacion, evaluacion
de desempeno, programas de bienestar, seguridad y salud, y calidad
de vida laboral ya que éstos nos permiten cumplir con el objetivo
de atraer, potenciar, motivar y retener al talento humano que hace
parte de las empresas.

Procesos de gestion de talento humano

Seleccion de personal

La definicién sobre el proceso de seleccion ha ido evolucionando
conforme pasan los afios. Nebot (1999) menciona que es un proce-
so dinamico cuyo objetivo es encontrar la persona mas adecuada
(por caracteristicas personales, aptitudes, motivacién) para cubrir
un puesto de trabajo de una empresa determinada. Lo anterior es
corroborado por De la Calle y Ortiz (2004) quienes hacen referencia
al proceso de selecciéon como el conjunto de técnicas que permiten
encontrar a las personas mas adecuadas para desempenar determi-
nados puestos de trabajo. Siendo asi, este proceso requiere deter-
minar las caracteristicas necesarias para desempenar con éxito el
cargo, y valorar a cada candidato en funcién de esas caracteristicas,
generalmente basadas en el anélisis de puestos (Gémez, Balkin y
Cardy, 2005).

El proceso de seleccion tiene como finalidad dotar a la organiza-
cién del personal adecuado, garantizando el desempefio correcto
del puesto y reduciendo el riesgo que supone incorporar a nuevas
personas a la empresa, tratando ademas de disminuir la subjetivi-
dad apoyando las decisiones en factores medibles y comparables
(Montes y Gonzélez, 2006).

Romero (2014) concibe al proceso de seleccién como un conjunto
de medidas ordenadas cuyo fin es realizar una adecuada provision
de personal (suministro, escogencia, clasificacién, eleccién), dentro
de este proceso se puede determinar cuél de los aspiranteses el més
apto, dando cumplimiento a los requisitos de admisién establecidos,
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para realizar la labor requerida y con estos juicios de valor, los di-
rectivos pueden tomar la decisién acertada y dar el aval de ingreso
a un nuevo miembro a la organizacién.

Por su parte, Ortega (2014) plantea que la seleccién de personal
es el proceso mediante el cual la empresa después de aplicar una
serie de filtros pre establecidos escoge al personal idéneo para el
puesto de trabajo requerido, con las competencias deseadas, para
que de esta manera el personal realice sus actividades correctamente
y minimice tasas altas de rotacion y pérdidas econémicas para la
empresa. De esta manera, se puede afirmar que el objetivo del pro-
ceso de seleccién consiste en encontrar al candidato que mejor se
ajuste no solo a las caracteristicas del perfil de cargo, sino también
a los objetivos e ideales de la organizacién.

Inducciéon

De acuerdo a Orozco (2001) la induccion es un proceso enca-
minado a introducir o presentar a los nuevos trabajadores de una
determinada organizacioén, ofreciéndoles asistencia y apoyo; de ma-
nera que les permitan familiarizarse lo antes posible con ella y que
conozcan entre otras cosas, el clima de la organizacion, los servicios
que ofrece, la distribucién de los espacios fisicos y el detalle de las
funciones y puestos.

Werther y Davis (1998) mencionan que cuando se integra un nue-
vo trabajador a la organizacién es necesario llevar a cabo un proceso
completo de orientacion sobre las normas, politicas y caracteristicas
de la compania. Tanto las personas que acaban de ser contratadas
como los trabajadores mas antiguos, que llegan a un nuevo puesto
mediante una promocion, requieren un proceso completo de orien-
tacion sobre sus nuevas responsabilidades. El proceso de ajuste a
las necesidades organizacionales recibe el nombre de induccién.

Por otra parte, Pigors y Myers (2000) afirman que el proceso de
induccién o de integracién a la empresa busca la adaptacion inicial
del nuevo empleado a la empresa, y al ambiente social y fisico donde
va a trabajar. En general, la induccion se hace mediante programa-
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cion sistemaética, llevada a cabo por quien sera su jefe inmediato,
por un instructor especializado o por un colega, a través del llamado
programa de integracién o programa de induccién.

Tello (1993) en su Manual Técnico para la Seleccién de Personal
resalta la importancia que tiene la induccién del personal, ya que
esta evitara la desorientacion inicial del personal de recién ingreso,
y facilitara su adaptacion, lo cual acelerara su participacion activa
en la empresa. Asi mismo, sugiere que el Programa de Induccion
debe de realizarse en etapas, en las que se debera de indicar la
informacién necesaria sobre el puesto de trabajo y quien sera la
persona responsable de llevarla a cabo. Menciona también que este
proceso de induccién debe de ser aplicado tanto en traslados como
en ascensos de personal, indicando que tanto el tiempo como las
caracteristicas de la induccién variaran de acuerdo al tipo de trabajo
que desarrollaran los nuevos trabajadores.

Tipos de induccién

Induccién general: Alles (2010) define la induccién general como
“el conocimiento que la persona que ingresa debe adquirir respecto
a la historia de la organizacion, su estructura, mercadeo y esquema
comercial; politicas de la empresa con respecto a personal, higiene
y seguridad, medio ambiente, programas de salud laboral, cultura,
mision, valores, etc.” (p. 17).

Induccion especifica: Alles (2010), afirma que la induccion espe-
cifica es una serie de conocimientos sobre funciones y actividades
relacionadas con la posicién. Segin Villegas (1998) en este tipo
de induccién se explica la naturaleza exacta del puesto, se hace la
presentacién del nuevo trabajador a sus colegas y se le explica con
detalle las actividades que se realiza en el departamento al cual
ha sido asignado y las que él debe cumplir, también se le explica
los requerimientos del puesto, la seguridad, lo que se espera de su
desempeno y reglas del trabajo, todo esto esta a cargo del supervisor
inmediato.
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Capacitacion

La capacitacion es el proceso en el que una empresa busca que
sus empleados obtengan habilidades y destrezas necesarias para
el desempeno en el cargo donde se impulsa el aprendizaje de sus
colaboradores. La capacitacion se da por los cambios provocados en
el sector externo, que afectan directamente el interior de la empresa
y que surge como consecuencia de la necesidad de preparar a sus
trabajadores y adaptarse lo més rdpido posible a los cambios sin
perder de vista los objetivos, lamisién y la visién de la organizacién
(Kast y Rosenzweig, 1970).

Siliceo (2004) comprende el proceso de capacitacién como una
actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa
u organizacién y orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del colaborador. Por otro lado, Juarez (2004)
plantea que la capacitacién es un proceso de constante evolucion,
el cual es un medio para desarrollar aptitudes profesionales de una
persona teniendo en cuenta las posibilidades reales de que el em-
pleo permita a los individuos hacer uso de sus propias capacidades
y adquirir conocimientos para desempenar sus funciones de forma
Optima.

Los beneficios que aporta la capacitacién son: 1) ayuda a mejo-
rar las aptitudes y las actitudes, 2) eleva los conocimientos de los
ocupantes de los puestos en todos los niveles organizacionales, 3)
mejora la moral y la satisfaccién de la fuerza de trabajo, 4) guia al
personal a identificarse con los objetivos de la organizacion, 5) crea
una mejor imagen tanto del personal como de la organizacién, 6)
mejora las relaciones entre jefes y subordinados, 7) ayuda a siste-
matizar el trabajo, 8) fluye mejor la toma de decisiones y la solucién
de problemas, 9) propicia el desarrollo y las promociones, 10) es la
mejor herramienta para incrementar la productividad y la calidad,
11) contribuye a mantener bajos los costos de operacién en muchas
areas, 12) contribuye positivamente en el manejo de conflictos y
tensiones y 13) permite el establecimiento y logro de metas indivi-
duales (Werther y Davis, 1998).
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Evaluacion de desempeno

Werther y Davis (1995) senalan que la evaluacién de desempeno
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
trabajador. La evaluacién de desempeno supone una herramienta
al servicio de la persona, con una concepcién mas responsable de
su trabajo y de la empresa, para la optimizacién de recursos. Es
también una técnica para apreciar sistematicamente, dentro de la
mayor objetividad posible, la actuacién de una persona durante
un determinado tiempo, en relacién con su trabajo actual y sus
caracteristicas personales, asi como su contribucién a objetivos
previstos (Gil, Ruiz y Ruiz, 1997). De este modo, Sastre y Aguilar
(2003) mencionan que la evaluaciéon del desempeno es aquel proceso
sistematico y estructurado, de seguimiento de la labor profesional
del trabajador, para valorar su actuacion y los resultados logrados
en el desempeno de su cargo.

Lo anterior es corroborado por Dolan, Valle, Jackson y Schuler
(2007) al afirmar que la evaluacién del rendimiento se define como
un procedimiento estructural y sisteméatico para medir, evaluar e in-
fluir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo
el trabajador y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Las organizaciones necesitan conocer como estan desempenando
los trabajadores sus labores, a fin de identificar quiénes efectivamen-
te agregan valor y quienes no, para esto se lleva a cabo la evaluacién
del desempeno, en la cual es posible asignar calificaciones, para que
de esta forma se pueda discriminar entre trabajadores efectivos e
inefectivos (Sdnchez y Bustamante, 2008).

Formulacion de los procesos de GTH

Pasos de la seleccion de personal

Para realizar un adecuado proceso de selecciéon de personal es
importante seguir los pasos que se detallan a continuacion.
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Inscripcion de aspirantes al cargo: paso 1. Estos se deben ins-
cribir mediante la presentacién de su hoja de vida en el formato de
cada organizacion, ademas del registro en el formato de recepcion
de hoja de vida dentro de los plazos establecidos.

Revision de hojas de vida: paso 2. Se verifica que la hoja de
vida contenga los requisitos contemplados en la convocatoria y la
informacién requerida para el proceso, de manera contraria dichas
hojas de vida serdn excluidas del proceso de seleccién.

El area de gestién de recursos humanos comunicara a los pos-
tulantes via telefénica, via correo electronico o medio con el que
disponga, el resultado de la evaluacion de requisitos minimos. La
lista de aspirantes precalificados debera ser publicada en la pagina
web de la instituciéon durante tres (3) dias.

Los postulantes pre-seleccionados que deseen continuar con el
proceso de seleccion deben presentar la documentacién correspon-
diente, es decir los soportes de las hojas de vida, posterior a las 48
horas de la notificacion.

Inicio del proceso de evaluacién: paso 3. Se requiere de un mini-
mo de 5 aspirantes, en caso contrario se procede a realizar una nueva
convocatoria, incluyendo a los candidatos ya pre-seleccionados.
Serdn considerados candidatos aquellos aspirantes que cumplan
con los requisitos minimos acordados en la convocatoria.

El proceso de evaluacién de los candidatos debe contener una
serie de evaluaciones que se enuncian a continuacion.

Evaluacion de hoja de vida: paso 3.1. de cada aspirante conforme
a los requerimientos establecidos para la convocatoria.
Nivel educativo

En esta etapa se hace referencia a la educacién formal y no formal
que apoya el perfil requerido, es decir que sea pertinente al cargo
requerido.
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Educacion complementaria, obtenida en los tiltimos anos con rela-
cion al cargo al que se postula.

Esta hace referencia a posibles cursos, técnicos, tecnoldgicos y/o
profesionales que se relacionan con el cargo al cual se postula.

Experiencia laboral en relacién con el ejercicio de la profesion o la
experiencia técnica.

Hace parte de la experiencia en cargos similares a los que se esta
postulando (en el caso de reclutamiento interno se definira a través
de la evaluacion del desempeno).

Habilidades especiales.

En esta se tienen en cuenta habilidades que le permitirdan desem-
penarse de mejor manera en el cargo como por ejemplo el trabajo en
equipo, la capacidad para aprender con facilidad, la receptividad,
la creatividad y la asertividad.

Otros requerimientos bdsicos, atencién al usuario, experiencia en
conduccion de vehiculos de transporte, mecanica segtin sea el caso.

Las personas que cumplan con todos los requisitos de la evalua-
cion, seran publicadas en una lista en orden alfabético en la pagina
web de la empresa durante tres (3) dias.

Pruebas de Evaluacion del candidato.

Entrevista grupal, pruebas de conocimientos, evaluacion psico-
légica, Entrevista Individual.
Entrevista grupal: paso 3.2.

En esta técnica de evaluacion los candidatos al cargo interactiian
en presencia de los representantes de la empresa (Administrativos
o directivos, jefe de area y jefe de recursos humanos). Esta propor-
cionara informacion tutil sobre la capacidad interpersonal de los
candidatos, las ventajas es que ahorran tiempo a profesionales y a
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ejecutivos. Dichos candidatos seran notificados con anticipacion
especificando el lugar y la hora de la entrevista.

Evaluacién de conocimientos y evaluacion Psicologica: paso 3.3.

Es necesario aplicar pruebas de conocimientos y/o psicotécni-
cas de acuerdo a perfil del cargo que se busca. El area de recursos
humanos podra exceptuar de aplicar dichas pruebas en los casos
que se crean pertinentes. Esta estard a cargo del jefe de area, quien
buscara la solidez de los conocimientos que los candidatos afirman
tener y se complementa con una prueba de conocimientos la cual
permitira obtener unos resultados que se puedan cuantificar.

En la evaluacion psicolégica se debe abarcar areas concernientes
a la personalidad, aptitudes e inteligencia. Los resultados arrojados
por la evaluacion psicolégica se resumen en el informe de evaluacion
que brinda un panorama general de los evaluados y sus respectivas
interpretaciones, el uso de esta informacién sera de uso exclusivo
del psicélogo de la empresa y de la gerencia de recursos humanos
con los fines Ginicamente establecidos para la seleccién de personal
y su manejo debera ser confidencial. La aplicacién de pruebas psi-
cologicas de acuerdo a las necesidades y requerimientos del cargo,
que son pruebas complementarias en el proceso de seleccion.

Entrevista individual: paso 3.4.

Las personas que podran participar de este tipo de entrevistas son
aquellas que han aprobado los procesos de entrevista grupal y pos-
teriormente pruebas psicotécnicas (Pruebas psicologicas), pruebas
de conocimiento segin el caso. Mondy y Noe (2005) afirman que
este tipo de entrevista es menos amenazante para los candidatos
y proporciona un ambiente que permite el intercambio eficaz de
informacion. En esta etapa es indispensable realizar un estudio de
la hoja de vida y la confrontacion de las pruebas psicolégicas y de
conocimiento ya que estos insumos de informacién direccionan el
curso de la entrevista. Los candidatos que se encuentran en esta
etapa del proceso de seleccion seran notificados con anterioridad.
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La referenciacion laboral: paso 4. Se debe verificar la existencia
de referencias laborales y la veracidad de las mismas, hay que tener
en cuenta que las referencias son de trabajos anteriores, donde pue-
den ser referenciados por sus anteriores jefes, socios, o el responsable
de recursos humanos, no se incluyen companeros (Alles, 1998), con
el fin de conocer especificamente habitos laborales, desempeno y
relaciones interpersonales. En el referenciacion se verifica el rendi-
miento y el buen comportamiento que el aspirante sostuvo durante
su relacion laboral con dicha persona (Torres et al., 2005).

Verificacion de antecedentes: paso 5. Se hace la constatacion
de los antecedentes laborales y académicos del candidato, para ello
se utilizan instrumentos de confirmacion de la informacién que se
ha recibido previamente (Certificados, diplomas entre otros), u otra
recogida durante la entrevista (Torres et al., 2005), por otra parte los
antecedentes laborales pueden ser sustentados en el referenciacion
laboral que se hace durante el proceso de entrevista individual.

La visita domiciliaria: paso 6. Permite conocer la dinamica
familiar en la que se desenvuelve la persona que se evalda, la inte-
gracién, apoyo y las percepciones que tienen los integrantes de la
familia frente al aspirante al cargo. Por otro lado, permite conocer
la situacion econémica del candidato y verificar informacion.

Triangulacion de toda la informacién: paso 7. A través de los
informes de entrevista grupal, evaluacion psicologica, pruebas de
conocimiento, entrevista individual, referenciaciéon laboral y ve-
rificaciéon de antecedentes, que tiene como fin emitir un concepto
integral del candidato y su ajuste al cargo dando a conocer debili-
dades, fortalezas y posibilidades de proyeccion futura, ayudando de
esta manera a realizar el informe final del candidato (candidatos)
que permite conocer de forma detallada el perfil mas idéneo para
el cargo a ocupar.

La ventaja de la triangulacién radica en que cuando dos estrategias
arrojan resultados muy similares permiten corroborar los hallazgos,
ademas la triangulacién disminuye la posibilidad de malos enten-
didos al producir informacién probablemente redundante durante
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larecolecciéon de datos que esclarece significados y verifica la repe-
tibilidad de una observacién permitiendo validar la informacién y
profundiza en su comprension. Esta es diligenciada en el informe
final del proceso de seleccion.

Pasos del proceso de induccion

Para realizar un adecuado proceso de induccién es importante
seguir los pasos que se detallan a continuacién:

Bienvenida

Aunque parezca un paso elemental, es muy importante realizar
una cordial bienvenida a los nuevos miembros de la organizacion.
Se puede hacer a través de la lectura de una carta formal como la
que se muestra a continuacion:

Fecha: xxyy.

El Gerente de la organizaciéon XXYY y todas las personas que
formamos parte de esta organizaciéon nos complacemos en brindarle
una calida bienvenida, es para nosotros gratificante el contar con
una persona idénea para las labores necesarias que aportan en el
logro de objetivos y metas, respondiendo a la razén de ser de nuestra
organizacion.

Desde este momento siéntase parte de este equipo puesto que
la unién y cooperacion son estandares fundamentales para el des-
empeno 6ptimo de las tareas, para lograr lo anterior sabemos que
contamos con una persona que demuestra calidad en su trabajo, asi
como responsabilidad, honestidad y eficiencia. Estamos seguros que
usted aportara todo su conocimiento y tenemos la plena seguridad
de que la experiencia que va adquirir contribuiréd a su crecimiento
personal y profesional.

Por otra parte, le presentamos el Manual de Induccién el cual
tiene como objetivo orientar e integrar al personal de nuevo ingreso,
proporcionandole informacién respecto al quehacer en su lugar de
trabajo.
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Presentacion del orden del manual de induccion

Como se mencioné anteriormente es importante presentar de
manera escrita y explicar el contenido del Manual de Induccién.

Asi, se debe tener en cuenta que en la induccién se tienen que
presentar los siguientes elementos:

a) Historia de la organizacién.

b) Filosofia Corporativa (Misién, Visién, Valores).

) Organigrama.

d) Aspectos Claves del Reglamento Interno de Trabajo.

e) Competencias: Se deben explicar las competencias generales
de los trabajadores de la empresa y dejar claro que éstas se
deben fortalecer.

f) Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST: En este paso es importante dar a conocer las fun-
ciones de esta drea y comentar las funciones de los Comités
de Seguridad y Salud en el Trabajo y de Convivencia.

Induccién al cargo

Presentacion del empleado con su grupo de trabajo mencionando
su nombre, el puesto que va a ocupar y desde cuando.

La presentacion se debe realizar con el supervisor o jefe directo
y compaieros de trabajo.
Descripcion del puesto a desemperiar.
Nombre del puesto
Objetivo del puesto: por qué y para que esta hecho el puesto.
Funciones del puesto: labores que estan a cargo del trabajador.

Como se espera a que se desempene en el puesto de trabajo:
Responsabilidad manejo de informacién, presentacién, conducta,
evaluacion del desempeno.
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Pasos de la capacitacion

Werther y Davis (1998) presentan los pasos preliminares que se
requieren cumplir para poder contar un buen programa de capa-
citacioén, lo cuales son: 1) detectar las necesidades de capacitacion
conocida esta etapa también como diagnéstico; 2) determinar los
objetivos de la capacitacién y desarrollo, en esta etapa también
deberan identificarse los elementos a considerar en la etapa de la
evaluacion; 3) diseno de los contenidos de programas y principios
pedagogicos a considerar durante el desarrollo de la misma; 4) la
ejecucion para desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes)
y 5) la evaluacién, que puede ser antes, durante y posterior a las
capacitaciones; la primera para ubicar al participante en su nivel
de conocimientos previos y partir de ahi para otorgarle los nuevos
conocimientos; durante, para corregir cualquier desviacién, error o
falla en el proceso evitando que al final ya no se pueda hacer algo al
respecto y posteriormente, para conocer el impacto, el aprovecha-
miento y la aplicacién de las habilidades desarrolladas o adquiridas
en el desempeno de la funcion para la cual fue capacitado el trabaja-
dor. Cabe mencionar que existen diversos modelos de capacitacién,
sin embargo, la mayoria responden a un determinado orden que
permite desarrollar la capacitaciéon por medio de diferentes etapas
que se complementan entre si.

Por su parte, Mendoza (2000) propone los siguientes elementos a
tener en cuenta para realizar un adecuado proceso de capacitacion:

1. Deteccién de necesidades: determinar las necesidades
reales y analizar las alternativas de accién para solucionar
esas carencias que se presentan desde el punto de vista de
factibilidad tiempo y costo.

2. Analisis de opciones: es un examen de soluciones aplicables
lo cual debe incluir las consecuencias de cada alternativa,
asi como sus costos de dinero, esfuerzo, tiempo, etc. Es un
elemento que constituye la bisqueda de posibles factores
causales para lograr un cambio en la situacién real.
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10.

11.

Establecimiento de misiones de aprendizaje: Determinar
objetivos de aprendizaje en las diferentes esferas de trabajo.

Proyecto de programa: se elabora un primer proyecto del
curso, especificando los temas y los objetivos de aprendizaje
de cada uno.

Estimacién de recursos: se realiza una apreciacién de los
elementos requeridos para la capacitacién (presupuesto,
instalaciones, materiales, etc.)

Determinacion del punto de equilibrio: es aquella situacion
en la cual los beneficios son iguales a los costos, es decir es
la situacion en la cual no se pierde ni se gana.

Elaboracién de programas y materiales: se disefian pro-
gramas respectivos, los requerimientos organizacionales
y legales, la esfera del trabajo al cual estan dirigidos y la
categoria dentro de la misma.

Diseno de procedimientos para determinar la causacion:
antes de iniciar las actividades de capacitacion es preciso
haber disefiado los procedimientos a seguir al respecto,
si bien puede darse en forma paralela al paso anterior, es
importante considerar la adjudicacién del cambio a la ca-
pacitacion.

Seleccién de candidatos para el proceso: establecer en los
planes de capacitacién el método para seleccionar a las
personas a quienes se impartira.

Desarrollo del curso o capacitacién al personal preestable-
cido.

Evaluacioén: se tiene que verificar si se lograron las misio-
nes y objetivos y determinar si el problema detectado fue
resuelto (p. 23).
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Pasos para la evaluacion del desempeno

Sénchez y Bustamante (2008), explican cada una de las etapas
del proceso de evaluacién del desempefio:

1.

Planificacion del proceso de evaluacion del desempeno: se-
gan Sastre y Aguilar (2003), la planificacion es la fase en la
que se debe decidir la poblacion a evaluar, el criterio basico
de valoraciéon (qué medir) y la metodologia de evaluacién
(como medir). La planificacion del proceso de evaluacion
debiera involucrar a todos y cada uno de los aspectos rela-
cionados, pues una planificacién es un proceso a través del
cual se establece el como, quién y cuando se ejecutaran los
planes para alcanzar los objetivos planteados.

Disefio del sistema de evaluacién: construcciéon total del
sistema que se desea aplicar. En esta etapa del proceso es
necesario que se considere la cultura organizacional, el
perfil del puesto y los planes de trabajo establecidos para la
organizacion y el soporte tecnolégico, a fin de que el sistema
sea coherente con la realidad organizacional (Chinchilla,
2000). Se realiza la identificacién de las dimensiones que
permitiran evaluar el desempeno de los empleados; esto
generalmente se consigue a través del analisis de puestos.

Implementacién del sistema de evaluacion: la organizacion
pone en practica el sistema disefiado, antes de comenzar a
utilizarlo es importante que la organizacion informe a los
trabajadores sobre el sistema que se va aplicar, principal-
mente respecto a qué se va a evaluar, de modo que ambas
partes concuerden. En algunos casos es més facil definir las
expectativas de desempenio cuando éstas son con base en
resultados especificos, la evaluacién se debera basar siem-
pre en expectativas de desempeno claramente entendidas
(Mondy y Noe, 2005).

Retroalimentacién del empleado: es necesario tener una
comunicacion clara y fluida con el trabajador a fin de que
se le pueda dar a conocer su evaluacién provechosamente
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y se logre conocer cuéles podrian ser las causas que afectan
su desempeno. El evaluador debe analizar estas causas y
deberé finalizar la entrevista con conclusiones especificas
que tengan como finalidad la realizacién de acciones que
le permitan al trabajador mejorar su desempeno, alentarlo
cuando éste es satisfactorio, u otras medidas mas radicales
cuando su desempeiio es reiterativamente insatisfactorio.

5. Retroalimentacion del sistema de evaluacion: la organizacién
debe verificar si se alcanzaron los objetivos que perseguia
con el proceso, si la planificacién fue adecuada y efectiva,
si el proceso se llevé a cabo de la forma en que se planifico
y en definitiva, si cada una de las actividades que se realiza-
ron ayudaron a realizar un proceso de evaluacién efectivo.
También, sera necesario que la organizacién identifique si
las acciones que decidié implementar para mejorar el des-
empeno fueron adecuadas y si no lo fueron, determinar por
qué no.

Evaluacion

Pregunta Respuesta

¢Por qué es necesaria la aplicacion de
la ruta de seleccion paso a paso?

¢Cual es el aporte en el desarrollo de
la induccién?

¢Cual es el beneficio de la capacitacion
para los trabajadores?

¢Se desarrolla el proceso de capacita-
cion etapa por etapa?

¢Por qué es importante la evaluacion
del desempeinio?

¢{Cudl es la utilidad de la evaluacion
del desempeno?
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CAPITULO 2.
PRIMEROS AUXILIOS
PSICOLOGICOS




Presentacion

Las crisis pueden afectar la salud y el bienestar de los colabora-
dores y usuarios, y pocas personas cuentan con herramientas para
responder efectivamente ante ellas (Fernandez, 2010). Una de las
estrategias para afrontar las crisis en primera instancia son los Pri-
meros Auxilios Psicoldgicos (PAP); Cortés y Figueroa (2011) definen
los PAP como “una técnica de apoyo humanitario para personas que
se encuentran en una situacioén de crisis (ej. accidente de transito,
noticia de familiar gravemente enfermo, incendio, desastre natural,
asalto, etc.)” (p. 6).

Los PAP permiten el restablecimiento emocional, la mitigacién
y la reduccién de las consecuencias para la persona afectada por
el suceso imprevisto; previniendo una inadaptacién posterior y la
incidencia de trastornos (Slaikeu, 1994). Por otra parte, los PAP
buscan ofrecer ayuda de manera practica y no invasiva centrdndose
en las necesidades y preocupaciones inmediatas de las personas;
escuchar al afectado sin sobreestimular a hablar sobre el tema;
reconfortar a las personas y brindar calma (OMS, 2012). Para ello
es fundamental tener en cuenta los principios de actuacién en la
primera ayuda psicolégica, observar, escuchar y conectar con redes
de apoyo. Cabe mencionar que estos principios deben aplicarse en
todas las etapas de los PAP.

En la prestaciéon de Primeros Auxilios Psicolégicos es necesa-
rio garantizar una ayuda responsable. Para ello se deben evaluar
previamente al menos dos elementos: a) Autocuidado de quien
brinda PAP. Antes de brindar primeros auxilios psicolégicos la
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persona debe evaluar sus condiciones fisicas y emocionales, de tal
manera que garantice una ayuda mas efectiva (autoevaluacién);
en ese sentido, es necesario analizar previamente si se encuentra
afectado por alguna situacién personal como un duelo, una crisis
familiar o alguna experiencia traumaética reciente; en ese caso es
recomendable no efectuar la intervencidén a un tercero, asi, evitara
consecuencias negativas sobre si mismo y sobre la persona afectada
(Cortes y Figueroa, 2011); b). Asumir una perspectiva bioética frente
a la prestacion de los PAP; esto es, reconocer y respetar la dignidad
de la persona afectada y comprender que ella es libre de recibir o
no la ayuda, por ello se recomienda respetar sus decisiones y evitar
una conducta paternalista o ejercer presiones innecesarias, como
amenazar, culpabilizar o manipular en aras de que reciba la ayuda.
Igualmente, es necesario conectarse con la cultura de la persona,
respetando sus valores, tradiciones y formas de vida (OMS, 2012).

El programa de entrenamiento en Primeros Auxilios Psicolégicos
(PAP) que se presenta a continuacion retoma elementos tedricos y
practicos de la psicologia de la salud y nacié6 a partir de los resulta-
dos de la aplicacién de la Escala de Evaluacion de Calidad de Vida
(EECV) en una empresa de transporte ptblico de una ciudad capital
pequena de Colombia.

Dicha escala permiti6 identificar factores relacionados con la
accidentabilidad laboral como el estrés; el analisis de los resulta-
dos permitié establecer que un incidente de crisis no inicamente
se presenta como consecuencia de un accidente laboral, sino que
se puede manifestar en un momento y lugar imprevistos y puede
afectar a cualquier individuo, para lo cual las personas deben estar
preparadas.

Teniendo en cuenta lo anterior, el programa de PAP pretendio
brindar herramientas a un grupo de colaboradores de dicha Empresa
para que estén preparados y puedan realizar intervencion en crisis
en ambientes laborales y extralaborales, con el fin de optimizar sus
respuestas de afrontamiento a las crisis. Es asi, que dicho programa
fue desarrollado por parte de un equipo en préctica profesional de
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la Universidad de Narino (practicantes y docentes), con diferentes
grupos de colaboradores de la Empresa Unién Temporal Ciudad
Sorpresa, durante el periodo 2017-2019. Con ayuda de este material
se pretende que los lideres formados en PAP se guien y puedan dar
continuidad a la capacitacién y formacion de otros companeros de
trabajo.

El capitulo que se presenta a continuacién muestra las etapas
para la aplicacién de PAP: 1) Sensibilizacién frente a las crisis y
aplicacién de los PAP; 2) Contacto inicial; 3) Dimensiones del Pro-
blema; 4) Biisqueda de soluciones; 5) Conectar con redes de apoyo;
6) Seguimiento y evaluacién de los PAP.
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ETAPA 1: SENSIBILIZACION
ENTENDIENDO LOS PAP

Intervencion en crisis de primera instancia

La crisis es un estado temporal de trastorno y desorganizacién
caracterizado por una percepcién de incapacidad por parte del indi-
viduo para manejar situaciones particulares utilizando sus propias
herramientas, ademas existe un potencial para obtener un resultado
radicalmente positivo o negativo dependiendo de la accién que se
realice (Slaikeu, 1994).

A lo largo de la vida, se presentan diferentes tipos de crisis, al-
gunas estan relacionadas con las etapas del desarrollo y otras son
de caracter temporal y transitorio las cuales se conocen como crisis
circunstanciales, caracterizadas porque el suceso precipitante tiene
poca o ninguna relacién con la edad del individuo o la etapa en la
que se halla (ésta puede afectar a cualquier persona en cualquier
momento). Entre las caracteristicas que se pueden evidenciar en este
tipo de crisis, se encuentra la aparicién repentina, la imprevisién,
la calidad de urgencia, el impacto potencial sobre comunidades
enteras, el peligro y la oportunidad.

Segun Slaikeu (1994), las estrategias de las intervenciones se
pueden clasificar en, estrategias de primera instancia y estrategias
de segunda instancia, esta clasificaciéon de acuerdo a la tempora-
lidad del suceso, la persona encargada de realizar la intervencion,
y el lugar en el que se realiza, asi como las metas establecidas y el
procedimiento.

La intervencion en crisis en primera instancia se dirige a la pre-
vencién de una inadaptacion posterior y la reduccién en la inci-
dencia de trastornos, en ésta, se encuentra las practicas referentes
a Primeros Auxilios Psicolégicos.

Por su parte, la intervencion en crisis en segunda instancia tiene
como objetivo elaborar el incidente en crisis y establecer la aper-
tura y disposicién para hacer frente en futuro, la cual puede durar
semanas o meses y se enfoca en la resolucion de la crisis.
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La meta principal de los Primeros Auxilios Psicolégicos es
restablecer el enfrentamiento inmediato. Segtin Caplan (1964) la
persona en crisis se siente incapaz de tratar con las circunstancias
abrumadoras que afronta en el momento, por lo tanto, el objetivo
primario del asistente es ayudar a las personas a dar pasos concretos
hacia el enfrentamiento de la crisis.

¢{Qué son los primeros auxilios psicolégicos?

Los Primeros Auxilios Psicolégicos (PAP) son un conjunto de
procedimientos o técnicas que se aplican a las personas que acaban
de sufrir el impacto de una noticia, un accidente, han sido victimas
de un atentado o han vivido una catastrofe, se dirigen a las personas
que presentan estados de shock y se sienten vulnerables ante lo que
sucede, quienes estan tratando de entender lo que les ha ocurrido
y las consecuencias de lo que ha pasado (Universidad Auténoma
de Barcelona, 2016).

¢Cuales son los objetivos de los PAP?

Segun Slaikeu (1994) la meta principal en los PAP es restablecer
el enfrentamiento inmediato ante las crisis, las cuales se caracteri-
zan por un colapso de las capacidades de solucién de problemas y
enfrentamiento que antes eran adecuadas. Existen cuatro submetas
al momento de desarrollar el procedimiento, éstas son:

4 . e e )
A) Brindar alivio e El interviniente facilita 1 . ional
emOCional mterviniente racilita la expresion emociona.

. . enun ambiente de cordialidad e interés.
¢ inmediato )
N
- ; ~ e
B) Reducir ® El objetivo es preservar la integridad y la Vi(>

mortalidad de las personas involucradas en la crisis.
- J

(C] Conectar N[ ; ; ;
e Proporcionar enlaces con fuentes de asistencia
con redes adecuadas con el fin de activar redes de apoyo y

g de apoyo Y, facilitar la adaptacion.
(- . )
D) Prevenir el ® Prevenir el desarrollo de secuelas psicoldgicas
desarrollo de ue deriven en una enfermedad mental y/o
\__ psicopatologia | isica.
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-)
=3

(

Preguntas frecuentes

Hola companera, tengo un par
de dudas acerca de los PAP
y me gustaria que ti me ayudes
a resolverlas.

Hola companero, con gusto.
iCuéntame!

(A quién se debe aplicar
los PAP?

Los PAP se deben aplicar a
personas que acaban de
sufrir el impacto de una
noticia, un accidente o
estan pasando por una
crisis.

{Dénde se deben aplicar
los PAP?

Se necesita un lugar calmado y tranquilo
que permita ofrecer informacién y
contener a las personas y a sus familiares,
es importante contar con un ambiente
seguro para evitar dafnos mas grandes.

{Cuando se deben aplicar
los PAP?

Los PAP se deben aplicar inmediatamente
después del impacto de lo que ha ocurri-
do, hasta aproximadamente 72 horas
después.
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Después de aplicar PAP es
importante que la persona

afectada reciba intervenciéon
profesional (psicologia,
psiquiatria, medicina)

iIMPORTANTE!

Los PAP deben
facilitar la expresion
de emociones sin
presién, aportando
calma

Los PAP deben
ser aplicados por
personas debidamente
capacitadas

Antes de empezar con el contacto inicial, es importante
reconocer, entender y diferenciar los siguientes
conceptos que se deben tener en cuenta para realizar

una adecuada aplicacion de PAP.

Empatia: Es la capacidad de comprender los
sentimientos y emociones de los demas,
basada en el reconocimiento del otro como
similar (Lopez y Filippetti, 2014).

o
)
o

Escucha activa: Significa escuchar con
atencion a la persona en crisis, sin interrum-
pir y estableciendo contacto visual para
asegurarnos de comprender bien el mensaje
(Pérez, 2008).
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Actitud directiva

Significa asumir una actitud de
liderazgo, tomando decisiones

por la persona en crisis
(Osorio, 2017).

La actitud del asistente debe
ser directiva, cuando existe
peligro para el afectado o
alguien mas.

La persona no es capaz de
cuidar de si misma (esta bajo
el efecto de sustancias
psicoactivas o esta alterada
emocionalmente como para
responder ante la demanda).

Actitud facilitadora
Significa asumir una actitud de
confianza, guiandoala persona

para queactive sus propias
herramientas (Osorio, 2017).

La actitud del asistente
puede ser facilitadora
cuando NO existe riesgo
para la persona afectada
u otros.

La persona puede
ejecutar la accién por su
propia cuenta.

Comunicacion asertiva

Es una forma de expresion
consciente, mediante la
cual se manifiestan las
ideas, deseos, opiniones,
sentimientos o derechos de
forma congruente, directa,
equilibrada, honesta y
respetuosa, sin la intencién
de herir.

Las personas asertivas
son claras, objetivas y
transparentes, este tipo
de comunicaciéon posee
ventajas como:

— Mejora la capacidad de expre-
sion.

— Fomenta el respeto por las otras
personas.

— TFacilitala comunicacién.

— Mejora la capacidad de negocia-
cién. Ayuda a resolver las
controversias.
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m Emocién: Cambio en el
"o animo de corta duracion y
— elevada intensidad
(felicidad, tristeza, miedo).
Algunas
Diferencias

Conducta: Conjunto de
respuestas o
comportamientos.

Pensamiento: Capacidad de
formar ideas y representaciones
de la realidad (Gémez, Lépez y

Jiménez, 2010).

ETAPA 2: SENSIBILIZACION

MI PRIMER ACERCAMIENTO
Aspectos que favorecen el contacto inicial

* Escuchar los
hechos y facilitar
la expresion
emocional.
Ejemplo: ¢Qué

* Brindar compren-
sion, aceptacion y
apoyo.

* Reducir la

* Decir el nombre y
aclarar el objetivo
Ejemplo: Hola, mi

nombre es Juan,
me gustaria
ayudarte.
¢Quieres hablar
acerca de lo que
te ocurre?

paso? y éCémo se
siente?
Interpretar las
senales no
verbales.
Responder de
manera tranquila
y controlada.
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intensidad del
aturdimiento
emocional.

Ejemplo: Entiendo
lo que estas
experimentando,
no estds solo(a).
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s V8

MALAS
PRACTICA

BUENAS
PRACTICAS

No saludar.

Juzgar y minimizar
emociones.

Ejemplo:

“No llores”
“Tranquilizate”

“No es para tanto”
“No debiste hacer eso”

Frases filosoficas

Ejemplo:

“Después de la tormenta
viene la calma”

“Las cosas pasan por algo”
“Todo tiene solucién”

Acercarse sin
respetar el espacio
individual

0JO: No cuentes
tu propia historia
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Mantener contacto visual.

Reconocer emociones
y sentimientos.

Ej.: Noto que esta
preocupada(o), éle
gustaria hablar
sobre ello?

Frases empaticas

Entiendo que es dificil
lo que esta viviendo,
pero juntos podemos
encontrar una solucion.

Proponer soluciones
realistas, sin brindar
falsas expectativas.

0JO: Hacer el bien hasta
donde el otro lo permita
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A continuacién, se presenta una sopa de letras. Encuentre las
siguientes palabras relacionadas con el contacto inicial: Atencién,
interpretar, escuchar, sentimientos, apoyada, empatia, comprendida,
emociones, tranquilidad, aceptada y hechos.

Contacto Inicial

Primeros Auxilios Psicologicos

I NTERPRETAREDGKZ I
MOTUTIBLZRSMKEREDO
OEYFFRAVUIEIGOEEZC
Il EPUMFAXEINLDISUC
ATENCIONBITARJCYO
ECFXXZYSQEIWIOUIZF
LMEEEUWJWUMZUXCKDO
ODOPNZZYY I IPQRHID
YDACTZRVZKELADAS/J
SBSMIAYTFUNPI TRHI
EYORSODAFHTYTDI B I
UTSVMVNAPAOEDRAAZ
ZFFYPFIEFOSKXWYVDE
BUAWKMSASEYHECHOS
COMPRENDIDAAGSYUE
BUAOUBRVHQFIDRECO
EXYWOEOUEAYKFAAV/Z
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ETAPA 3: EVALUACION DE LAS
DIMENSIONES DEL PROBLEMA

DESMENUZANDO EL PROBLEMA

Pasado

inmediato
® Reconocer el incidente
que genero la crisis

¢ Indagar sobre lo que la persona

piensa, siente y cémo acttia Presente

g

® Reconocer sus fortalezas
y debilidades

. - Futuro
® Reconocer las posibles decisiones

. . P ; inmediato
inmediatas en términos de tiempo
(para el mismo dia, la semana,
los préximos dias/semanas)

P »f"
&

L4
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ACTIVIDAD

1. En la siguiente tabla debe marcar con colores diferentes las
palabras que correspondan a conductas (rojo) y emociones
(amarillo) relacionadas con una situacién en crisis.

Llorar Indignacién Gritar Ira
Pena No hablar Sorpresa Miedo
Hablar mucho No moverse Hiperventilacién Disgusto
Culpa Miedo Hableg en tono Enfado
ajo
Tomarse la .
cabeza con las Odio Tristeza Caminar
sin rumbo
manos
Impaciencia Movimientos Preocupacion No reaccionar
repetitivos

2. Una cada enunciado (columna A) con su respectivo comple-
mento (columna B).

A B

Debo ser directivo, ya que lo pri-
mordial en ese caso es salvaguardar
su vida.

Cuando la persona esta
en estado de shock...

Debo ser directivo, ya que el sujeto
no se encuentra en la capacidad de
tomar decisiones por su cuenta.

Cuando la persona esta
llorando...

Debo ser facilitador, ofreciendo un
espacio para la libre expresion de
emociones.

Cuando la persona no
quiere hablar...

Debo ser facilitador, brindandole la
oportunidad de expresarse cuando
se sienta preparada.

Cuando la vida de la
persona corre peligro...
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ETAPA 4: EXPLORANDO SOLUCIONES

Técnica de resolucion de conflictos

Este modelo trata de explicar cémo se deben resolver los pro-
blemas, con el fin de aumentar su eficacia en los resultados, es
importante tener en cuenta 4 sencillos pasos:

1. Identificar el problema (desarrollar una
actitud facilitadora).

2. Evaluar el problema y buscar ‘

informacidn relacionada.

3. Plantear distintas alternativas de '

solucién. Todas pueden ser validas.

4. Elegir la alternativa més apropiada para
el caso.

(D’Zurilla, 1993)

ACTIVIDAD

A continuacién, encontrard un caso,
usted debe intentar resolver el problema
teniendo en cuenta los pasos anterior-
mente mencionados.

CASQ: Carlos es un joven de 28 afios que
acaba de ser despedido de su trabajo, él
se encuentra en el piso de su oficina
llorando, preocupado y muy confundi-
do, usted es la tinica persona que puede
ayudarlo en ese momento.
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{COMO AYUDAR A CARLOS?

PASOS RESPUESTA

¢Cual es el problema?

¢{Qué informacién requiero
parasusolucién?

¢Qué soluciones puedo plan-
tear?

¢Cuadl es la solucién mas ade-
cuada para este caso?

ETAPA 5: CONECTAR CON REDES
DE APOYO

Si muestra alguna

Atencién 7 Conectar con instituciones
Caso de en primeros afectacion de salud, de emergencia u otras fuentes
violencia auxilios se debe llamar de ayuda en su ciudad
psicolégicos a asistencia (bomberos, policia, etc.)
de ambulancias.
d Es el acto de Atencién Conectar con instituciones
Caso de matarse de en primeros de emergencia u otras fuentes
oy forma voluntaria auxilios de ayuda en su ciudad
de suicidio (Beck, 1974) psicolégicos (bomberos, policia, etc.)
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ETAPA 6: SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LOS PAP

SEGUIMIENTO DE LOS PAP

Objetivo: valorar ,Solicitar el nimero de
y remitir a teléfono de un representante
profesionales de familiar que haya estado
la salud, seguin presente en la intervencion
la evolucién de inmediata, con el fin de
la persona. obtener informacion de la
evolucion del caso.

El acompainamiento
familiar o de un

amigo puede reducir ’_
las sensaciones de Las caracteristicas que se

estrés y confusion, deben explorar son las
favoreciendo la experiencias, aprendizajes

recuperacion de la de lo sucedido y las metas

persona en crisis. a corto y mediano plazo.

Si la persona expresa dolor y estrés
durante el seguimiento, el interviniente
debe aclarar que es algo normal
frente a la situacion de crisis que ha
experimentado y que éstos se irdn
disipando con el tiempo.
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N
Tenga en cuenta los principios
bioéticos para intervenir en crisis:

N~
A 7N
la autonomia de la e~
oo | Senlcencta oo tueer
en crisis lo permita.

S L

No maleficiencia: No Justicia: Sea justo(a)
cause dano fisico ni en sus actuaciones
psicolégico. y toma de decisiones.

iLleg6 el momento de practicar todo lo aprendido!

A continuacién, encontrard un caso en el cual tendré la opor-
tunidad de aplicar las estrategias aprendidas lo largo del capitulo.

CASQO: Paula es una mujer de 30 afios de edad, quien acaba de su-
frir un asalto rumbo a su lugar de trabajo. Se encuentra desorientada
y esta sentada llorando al filo de la calle, no sabe qué hacer porque
le robaron todas sus cosas y aunque no fue agredida fisicamente se
encuentra muy afectada.
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PREGUNTA RESPUESTA

¢Qué aspectos debe verificar en usted
mismo antes de aplicar PAP?

¢{Coémo haria el primer acercamiento?

¢{Qué emociones podria estar experi-
mentando Paula?

¢{Qué le preguntaria para realizar la
evaluaciéon de su pasado inmediato,
presente y futuro inmediato?

{Qué actitud asumiria ante esta situa-
cion?, édirectiva o facilitadora, porqué?

¢Qué soluciones propondria?

¢Qué haria para realizar un adecuado
seguimientodel caso en el futuro?

Si usted ha revisado este capitulo con
cuidado y ha practicado los ejercicios,
iha hecho un buen trabajo!

‘d--'
L

e

Ahora cuenta con
mejores herramientas
para realizar una
intervencion en crisis.
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CAPITULO 3:
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SOY SALUDABLE




Programa Soy Saludable

Presentacion

El programa de intervenciéon “Soy Saludable”, enfocado en el
Afrontamiento del Estrés, tiene como objetivo brindar herramien-
tas a los colaboradores que favorezcan el hacer frente a situaciones
adversas que afectan su rendimiento y bienestar laboral; este progra-
ma se estructura a partir de herramientas propias de la psicologia,
mas especificamente desde el enfoque cognitivo comportamental
utilizando técnicas como: respiracién natural profunda, relajaciéon
muscular progresiva, resolucién de problemas y autoinstrucciones.

Asi, el presente capitulo detalla las etapas que se desarrollan
durante todo el programa, enfocadas inicialmente en dar a conocer
sus generalidades, seguidamente en brindar el entrenamiento en la
técnica de respiracion natural profunda y la técnica de relajacion
muscular progresiva, en la tercera etapa se entrena a los participantes
en la técnica de auto instrucciones, en la cuarta etapa del programa
se realiza el entrenamiento en la técnica de resolucién de conflictos,
en la quinta y dltima etapa se hace efectiva la evaluacién de todo
el proceso.

Conceptualizaciéon del programa Soy Saludable

{Qué es el estrés?

El estrés es una categoria de preocupacién de interés para di-
ferentes sectores de la salud, por cuanto sus efectos se relacionan
con consecuencias en la salud fisica y mental del ser humano, y
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por lo tanto en los diferentes contextos en los que se desenvuelve
como el laboral y académico. Asi, el estrés esta presente en distin-
tas respuestas subjetivas de las personas, que se caracteriza por un
estado mental de tension, distintas respuestas fisiolégicas, y fisicas
que experimenta el cuerpo humano cuando enfrenta situaciones
de alta carga emocional y conductual, resultado de la interaccion
con los distintos estimulos del medio ambiente, debido a que se
considera que el estrés no es algo que pertenece solo a la persona o
al ambiente, ni es tampoco un estimulo o una respuesta, sino que
mas bien es una relacion entre el individuo y el ambiente (Naranjo,
2004; Naranjo, 2009).

Lazarus y Folkman (1986) plantean un modelo transaccional para
explicar la respuesta de estrés, donde se maximiza la relevancia de
los factores psicologicos (cognitivos), que median entre los estimulos
(estresores - estresantes) y las respuestas de estrés, que se origina a
través de las relaciones particulares entre la persona y su entorno.
Segun este modelo se realiza inicialmente una evaluacién primaria
donde se valora la situacién como amenaza, dano, desafio o bene-
ficio; la evaluacion secundaria en la que se aprecian los propios
recursos para afrontar la situacién, y finalmente una reevaluacion
que se enfoca en un proceso de retroalimentacion y permite realizar
las correcciones correspondientes.

De esta manera, los seres humanos evaltian los agentes estresantes
de formas diferentes: a) pueden considerar al agente como un dafno
irreparable ya ocurrido, lamentandose del pasado y obstruyendo
toda estrategia reparadora; b) si se percibe la situacién como una
amenaza puede interpretarse el futuro con pesimismo, surgiendo
ansiedad c) si la persona asume el agente estresante como un reto,
existira la capacidad para enfrentar la situaciéon y generar alternativas
de solucién (Lazarus y Folkman, 1986).

Por lo tanto, las diferentes definiciones sobre el estrés enfatizan en
aspectos particulares, que se enfocan en respuestas organicas, facto-
res externos generadores de reacciones psicolégicas y conductuales,
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valoraciones cognitivas que realizan los individuos respecto de un
evento interno o externo, de igual forma perspectivas integrales que
consideran al estrés como una relaciéon dindmica entre la persona
y su medio ambiente (Naranjo, 2009).

¢Qué es el estrés laboral?

El estrés laboral puede ser definido como un estado que se ma-
nifiesta a través de cambios fisiolégicos, psicolégicos y neuroendo-
crinos en respuesta a las demandas internas o externas presentes
en una organizacion, que en principio pueden ser valoradas como
amenazantes, pero pueden movilizar al organismo a adaptarse a la
situacion (Selye, 1960; Osorio y Cardenas, 2017; Cardenas, Aguirre
y Montoya, 2019). Algunas de las condiciones laborales relaciona-
das con factores de riesgo que producen estrés, se identifican con
el contenido del cargo, la sobrecarga laboral, horas laborales, tipo
de contrato, ausencia de promocion, reconocimiento, entre otras.
(Bhagat y Steers, 2009; Vieco y Abello, 2014; Cardenas, Aguirre y
Montoya, 2019).

Asi, el estrés laboral aparece cuando las tareas de las personas
superan su capacidad para hacerles frente, éste es uno de los riesgos

méas importantes dentro de las condiciones laborales de la actuali-
dad.

¢Como afrontar el estrés?

Las frecuentes situaciones estresantes percibidas por el ser huma-
no implican desplegar una serie de esfuerzos cognitivos y conduc-
tuales denominados estilos o estrategias de afrontamiento, que se
desarrollan con el fin de que los estimulos causantes de estrés sean
tolerables y poco perjudiciales para la salud fisica y psicolégica de
la persona (Lazarus y Folkman, 1986; Iergiovanni y Depaula, 2018).

Para Lazarus y Folkman (1986), las estrategias de afrontamiento
son “las actividades cognitivas y conductuales complejas y multi-
determinadas, mediante las cuales una determinada persona intenta
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manejar situaciones estresantes especificas del mismo modo que
las emociones que generan” (p. 164). De esta manera, los estilos de
afrontamiento parten de la base de que se trata de disposiciones
personales para hacer frente a distintas situaciones estresantes.

El afrontamiento es definido como los esfuerzos en curso cogni-
tivos y conductuales para manejar las demandas externas o internas
que son evaluadas como algo que excede los recursos de la persona,
el término se emplea indistintamente de que los resultados sean
eficaces o no, pues no existen procesos de afrontamiento universal-
mente buenos o malos, dependen del contexto y tienen dos funcio-
nes principales, una focalizada en el problema y otra en la emocién
(Lazarus, 2000). En conclusién, para Iergiovanni y Depaula (2018),
el afrontamiento refiere a una respuesta adaptativa al estrés, que
se constituye en un modo de adaptacién cuya activaciéon subjetiva
dependera de las diversas circunstancias presentes en el contexto.

Para lo anterior, se han constituido diferentes técnicas desde en-
foque cognitivo comportamental, que se utilizan durante el proceso
de entrenamiento, las cuales se presentan a continuacion:

Conozcamos las técnicas cognitivo comportamentales

Técnica de respiracion natural profunda

Un control adecuado de la respiracion es una de las estrategias
mas sencillas para hacer frente a las situaciones de estrés y mane-
jar los aumentos en la activacién fisiol6gica provocados por éstas
(Labrador, 1992).

Los habitos correctos de respiracién son muy importantes porque
aportan al organismo el suficiente oxigeno para el cerebro. El ritmo
actual de vida favorece la respiracién incompleta que no utiliza la
total capacidad de los pulmones. Asi, el objetivo de las técnicas de
respiracion es facilitar el control voluntario de la respiracion y au-
tomatizarlo para que pueda ser mantenido en situaciones de estrés.
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En este contexto, Labrador (1995) disené un programa de en-
trenamiento en técnicas de control de respiraciéon que consta de
seis ejercicios graduados en orden de dificultad creciente. El autor
senala que antes de comenzar el aprendizaje de estas técnicas es
conveniente generar un ambiente silencioso y de penumbra, evitar
estimulos distractores como ruido, entre otros. Cabe destacar que
estas condiciones no son indispensables ya que el objetivo es au-
tomatizar el proceso.

Asi, por ejemplo, la persona se situard en una postura comoda y
con los ojos cerrados. Es importante dedicar unos momentos a con-
centrarse en las sensaciones corporales, antes de empezar con los
gjercicios. La duracién de cada ejercicio es de dos a cuatro minutos,
seguidos del mismo periodo de descanso. Cada ciclo se repetira al
menos tres o cuatro veces, o hasta que el sujeto aprenda a realizarlo
correctamente (Labrador, 1995).

Técnica de relajacion muscular progresiva

Esta técnica desarrollada originalmente por Jacobson (como se
cité en Olivares y Méndez, 1998) es una de las més utilizadas en
terapia de conducta, esté4 dirigida a conseguir niveles profundos de
relajacién muscular; para ello, se ensefia a las personas a identifi-
car el nivel de tensién muscular que experimenta en las distintas
partes de su cuerpo, a través de ejercicios de tensiéon y relajacion.
La persona podra poner en marcha estas habilidades una vez que
haya identificado la tensién en alguna zona de su cuerpo.

Larelajacion progresiva se basa en la premisa de que las respues-
tas del organismo a la ansiedad provocan pensamientos y conductas
que a su vez producen tensiéon muscular en el sujeto. La practica de
la relaciéon muscular profunda reduce la tension fisiolégica y, por lo
tanto, es incompatible con la sensacién subjetiva de ansiedad (Oliva-
res y Méndez, 1998). La técnica también se combina con ejercicios de
respiracion, de tal modo que cuando se crea tensién en cada grupo
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muscular, se debe inhalar y cuando se los relaja se exhala, de este
modo la sensacién de relajacion se hace mas profunda.

Técnica de auto-instrucciones

Las auto-instrucciones son frases que las personas utilizan como
guias previas para ejecutar, facilitar o controlar determinado com-
portamiento que en este caso les permita afrontar problemas. El
objetivo de la técnica es modificar las verbalizaciones internas que
la persona emplea en situaciones de crisis que generalmente afectan,
llevando a la persona a ejecutar distintas respuestas ineficientes
para dar solucion al problema (Minici, Rivadeneira y Dahab, 2008).

De esta forma, en la técnica de auto instrucciones el lenguaje es
entendido como mecanismo controlador y director de la conducta
que guia y ordena el comportamiento, y las verbalizaciones inter-
nas son coherentes con la actuacién del sujeto y pueden ayudarle
a actuar de un modo mas eficaz (Minici, et al., 2008).

Técnica de resolucion de problemas de D’Zurilla y Goldfried

Esta técnica consiste en un modelo normativo de resolucién de
conflictos que trata de explicar cémo los individuos deben resol-
ver los problemas con el fin de aumentar su efectividad; se define
como un proceso que hace que estén disponibles una variedad de
alternativas de respuesta potencialmente eficaces para enfrentarse
a situaciones problema y aumenta la probabilidad de escoger la
respuesta mas eficaz entre las distintas alternativas (Bados y Garcia,
2014). Asi, esta técnica reconociendo la importancia de la cognicién
e individualizacién de los problemas permite solucionarlos a través
de pasos definidos, inicialmente es fundamental identificar, reco-
nocer y precisar los problemas y las areas que estos comprenden
(Labrador, 1995).
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Aplicaciones del programa soy saludable

ETAPA 1: CONOCIENDO EL PROGRAMA SOY SALUDABLE

Objetivos

mE) Socializar a los participantes el programa para el afrontamiento

del estrés Soy Saludable.

mE) Realizar la fase introductoria frente al estrés (definicién, con-
cnicas desarrolladas en el pro-

secuencias, beneficios de las té
grama).

) Aplicar escala de estrés percibido.

¢{Qué se hace?

Dar a conocer el objetivo
general del programa Soy
Saludable, el ntimero de »

sesiones, y las técnicas que se
utilizarian durante el proceso.

Objetivo: Brindar herramientas
a los participantes que favorez-
can el hacer frente a situaciones
que afectan su bienestar laboral.

Sesiones: 4

Técnicas: Respiracién natural
profunda, resolucién de con-
flictos relajacién muscular
profunda, y auto- instrucciones.

2

Explicar las bases tedricas del
estrés, enseguida, es necesario
presentar un caso relacionado
con situaciones cotidianas
que producen estrés laboral.

Q
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Caso: Luis es un joven de 26 anos que trabaja en una oficina
dedicada a ofrecer distintos bienes y servicios, tltimamente el pro-
tagonista de nuestra historia se siente desmotivado en su trabajo ya
que por distintas situaciones dentro de la dindmica organizacional ha
empezado a sentirse mas cansado de lonormal, con fatiga, ademas se
han presentado problemas de convivencia con algunos companeros
de su area y no ha sabido resolver estos conflictos de la mejor manera,
identificandose en el las dos fases del estrés, lanegativa y la positiva
(pesimismo- optimismo, agilidad mental- falta de concentracién,
mejores relaciones interpersonales- mala comunicacién). Pero Luis
se acaba de enterar que es posible manejar el estrés negativo que es
el que afecta a las personas poniendo en practica algunos consejos:
a) no permitir que otros decidan por €él, b) aumentar los sentimientos
de satisfaccion por cada logro alcanzado, c) flexibilidad y tolerancia.
Reconociendo que estos propositos le permitiran generar un entorno
laboral mas saludable.

Es necesario
que analices el caso,
por eso te presentamos
algunas preguntas
orientadoras.

B

{Cuéles son los factores laborales que generan
estrés en Luis?

{Qué aspectos de las fases de estrés, tanto
positivas como negativas, identifica usted en el

©
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m=) Es necesario aplicar la escala de estrés percibido, reconocida en
la medicién de respuestas psicolégicas ante distintos estresores
de la vida cotidiana, la escala incluye una serie de consultas
directas que exploran el nivel de estrés experimentado durante
el Gltimo mes, esta permite establecer una linea base al iniciar
el Programa de afrontamiento y al finalizar facilita identificar
la efectividad y avances del mismo.

{Te gustaria saber
cémo responder
la escala?
Es muy facil.
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Escala de estrés percibido

Casi |De vez en A Muy a

Durante el dltimo m Nun
O el DL, s LI nunca | cuando | menudo | menudo

1. ¢{Con qué frecuencia ha esta-
do afectado por algo que ha 0 1 2 3 4
ocurrido inesperadamente?

2. (Con qué frecuencia se ha
sentido incapaz de controlar
las cosas importantes en su
vida?

3. (Con qué frecuencia se ha
sentido nervioso o estresado?

4. (Con qué frecuencia ha esta-
do seguro sobre su capacidad
para manejar sus problemas
personales?

5. ¢Con qué frecuencia ha senti-
do que las cosas le van bien?

6. (Con qué frecuencia ha sen-
tido que no podia afrontar
todas las cosas que tenia que
hacer?

7. ¢Con qué frecuencia ha podi-
do controlar las dificultades 4 3 2 1 0
de su vida?

8. (Con qué frecuencia se ha
sentido que tenia todo bajo 4 3 2 1 0
control?

9. ¢Con qué frecuencia ha esta-
do enfadado porque las cosas
que le han ocurrido estaban
fuera de su control?

10. ({Con qué frecuencia ha sen-
tido que las dificultades se
acumulan tanto que no puede
superarlas?

Fuente: Campo, Oviedo y Herazo (2014).
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ETAPA 2: APRENDIENDO LAS TEQNICAS
PARA EL MANEJO DEL ESTRES

Objetivos

m=) Entrenar a los participantes en la técnica de respiracién natural
profunda.

BE) Entrenar a los participantes en la técnica de relajacién muscular
progresiva.

¢{Queé se hace?




Aplicaciones de la psicologia organizacional y de la salud en el sector transporte publico

Comprendamos como se hace el entrenamiento de las técnicas

Para el adecuado entrenamiento de la técnica de respiracion
natural profunda, es necesario seguir 6 pasos.

1. Inhalacién La persona debe dirigir el aire inspira-
abdominal. do a la parte inferior de sus pulmones,

lo que le permitiréd sentir el movimien-

to en la mano situada en el abdomen.

2. Inhalacién abdominal | El objetivo es que la persona sea capaz
y ventral. de dirigir el aire inspirado a la parte in-
ferior y media de sus pulmones.

3. Inhalacion El objetivo de este ejercicio es desarro-
abdominal, ventral y llar una inhalacién completa. Primero
costal. se dirige el aire a la zona del abdomen,

después al estémago y por tltimo al pe-
cho.

4. Espiracion. Se busca que el sujeto realice una res-

piracién completa, para espirar se cie-
rran los labios, provocando una respi-
racion pausada y controlada.

5. Ritmo inspiracion - Este ejercicio es similar al anterior,
espiracion. pero ahora la inhalacién se realiza de

forma continua, progresivamente se

realiza de manera mas silenciosa.

6. Sobre generalizacion. Se repiten los ejercicios aprendidos an-
teriormente, cambiando de posiciones
para su practica (sentado, de pie, an-
dando, etc.).

EE) A continuacién, se presenta como se realizan las fases de edu-
cacién y entrenamiento en la técnica de respiracion natural
profunda.

73



Christian Alexander Zambrano Guerrero, Sonia Maritza Matabanchoy Tulcan, Edith de Lourdes Hernandez Narvéez, Claudia
Fernanda Bastidas Jurado, Yesica Meliza Basante Pantoja, Armando David Narvdez Chaves, Martin Eduardo Salas Ibarra

Fase educativa

'.-n,
L)
—

Esta es una técnica facil de aprender, ayuda a controlar

las respuestas de ansiedad ya que respirando

entorno.

Fase de entrenamiento

adecuadamente y controladamente, su organismo
genera una mejor adaptaciéon a las exigencias del

£ Ejemplo practico:
— Ténica de respiracién
natural profunda

1

“Para dar inicio necesito que te acomodes
en tu silla y ubiques una de tus manos
encima de tu ombligo y la otra encima de la
boca del estémago... ahora respira como lo
haces normalmente”. { Te das cuenta que la
mano situada en el ombligo se eleva?
“Volvamos a repetir el ejercicio, esta vez
solo trata de sentir que se eleva la mano del
ombligo... Inhala”...

K

“Ahora vamos a respirar en tres tiempos
cuando cuente 1 vas a sentir la elebacién en
la mano posicionada sobre tu ombligo, al
contar 2 sentiras como se eleva la mano
situada en la boca del estomago y cuando
cuente 3 sentiras que tu pecho se eleva...
(Entendido?... bien, Inhala... Uno... Dos...
Tres...”

5

“Ahora vamos a repetir el ejercicio
anterior, completo, es decir inhalacion y
exhalacion, pero esta vez sin marcar los 3
tiempos, empecemos... Inhala... Exhala...”.

2

“Vuelve a ubicar de la misma manera las
manos y ahora siente como se llenan tus
pulmones hasta la parte media,
sintiendo la elevacion de tus

manos, primero en la mano

encima de tu ombligo y luezo

en la que esta situada

encima de la boca del

estémago... Inhala...”

4

“Vamos a repetir el anterior ejercicio, pero
ahora al momento de botar el aire (exhalar)
cerraras tus labios de manera que quede un
pequeiio orificio similar a tener un pitillo
entre los labios, con el fin de expulsar el
aire de forma suave, al inicio a medida que
botes el aire se producira un sonido, pero
cuando adquieras habilidad este sonido
debe desaparecer, (bien? Inhala... Uno...
Dos... Tres... Exhala...”.
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A continuacién, se presenta las instrucciones y la ejecucion de
las fases de educacién y entrenamiento de la técnica de relajacion
muscular progresiva:

Fase educativa

Esta técnica consiste en aprender a
tensionar y relajar los distintos grupos
musculares, y se hace conjuntamente

con la respiracion, esto ayuda a
disminuir la ansiedad producto de las
actividades laborales.
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Fase de entrenamiento

Ejercicio practico: Técnica
de relajacién muscular
progresiva

2 “Liv Qo W v b T TERAE
= gurmnie 10 segundos y relajar de 20 8
ymbvinarla A0 sepuindos cada uno de los 16
ErupHs musculanes Qe e v i
trabajar. Por esta reduciremos los
azl: inhals ™ 5 5 i o il
HNenar niues C 3
Acticas posterioned. Este
preocedimient T L e
mencionado s combina con la
respiracidm tonces cunndo se
vrnsn s inhals y cunndo se destenas
s exhala relnjando ls o,
Jentemd

“Para las plernas se estira los dedos de
los pies hacia arriba para tensar ¢l
prmeln, inhalamos a medida que
Vilnos tuumdu, CEPUTIITNOS Lo
segundos y relajamos soltando ¢l adre
por la boca poco o poco cuinndo
ouestran piermas voelven a la posicidn
normal™

“Parn la mona de los muslos, viaonos a
opretarlos uno contra otro de esta
manera, tensionando también ln zona
sexual, contenemos la respiracion v
soltamos el aire relnjando”™

*cadn ejercicio y lo realizaris despuoés
de mi, colora mucha atencidn a la
manera como coambdno la tensldn con

relmjac 1 con la

L DT TS UL
rmETIvoes Lo

W,
¥ relajamos,
Al
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ETAPA 3: APRENDIENDO LA TECNICA
DE AUTO INSTRUCCIONES

Objetivo

m=) Entrenar a los colaboradores en la técnica de auto instrucciones.

1. Se presenta a los
participantes,
informacion
[GIEWLLELER
los pensamientos
automaticos,
necesarios en el
entrenamiento de
la técnica de

2. Se conforman

5. Es necesario que
las personas
encargadas de
dirigir el encuentro,
retroalimenten las
fortalezas y
debilidades
ldentificadas
durante
la sesion.

4.

Para fortalecer
los conocimientos
se indica a los
participantes
que repliquen
la técnica
con algunos
miembros de
su familia

Considera que:

Los pensamientos
automaticos se

presentan de manera
instantdnea, ademas
son de corta duracion.

instrucciones.

grupos de 4
personas, quienes
analizan la
definicion y crean
ejemplos

de tipos de
pensamientos
automaticos.

3.

Se lleva
a cabo
el entrenamiento
en la técnica
de auto-
instrucciones.

Un ejemplo podria ser el de
una mujer que estando en
una fiesta mira a un hombre
que le gusta y se dice: “Estas
fea”, “No te va a mirar”,
“Igual te vas a quedar sola".
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Pasos técnica de auto instrucciones

En primer lugar, el instructor realiza una
tarea y a la vez se va hablando a si mismo,
diciendo los pasos en voz alta, las dudas,
las posibilidades de cambio.

Ahora es el observador quien realiza la tarea

y el instructor vuelve a dar las autoinstrucciones
en voz alta. Va nombrando los pasos de la tarea
mientas el otro la va realizando.

Finalmenle cuando ya esta suficientemeante
entrenado, el parlicipante en lugar de decir
lo que va haciendo en voz alla, se habla
a si mismo pero en voz baja y es capaz
de generar pensamientos goia.

ETAPA 4: FINALIZACION DEL PROGRAMA

Objetivos
BE) Entrenar a los participantes en la técnica de resolucién de con-
flictos.

mE) Evaluar el programa a través de la aplicacién de la escala de
estrés percibido, ademas de aplicar el formato de evaluacién
creado por los autores del programa.
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iQué se hace?

Se explican los pasos de
la técnica de resoluciéon
de conflictos, ya que esta
permite generar variadas
alternativas de solucion
para las crisis.

@
(3)

©)

Es importante realizar juego

de roles que permita evaluar

los conocimientos y habilidades
de los participantes al replicar
la técnica.

Al finalizar el programa es
fundamental realizar preguntas
orientadores a los participantes,
estas permitirdn identificar fortalezas
y debilidades de todo el proceso.

O,

Se lleva a cabo el
entrenamiento,
siguiendo los pasos

de la técnica de
resolucion de conflictos.

Se realiza la evaluacién
del programa aplicando
nuevamente la escala
de estrés percibido y el
formato de evaluacién
creado por los autores.

IMPORTANTE:

Recuerda los pasos

de la técnica de resolucién
de conflictos en el apartado
de “conozcamos las técnicas
cognitivo comportamentales”

Te queria contar
que esta técnica
se compone
de 4 pasos.

1. Orientar el problema:
ofreciendo una actitud
facilitadora en la persona

-
LA }
S’

y comprobar
los resultados.

4. Poner en practica
la decisién tomada

2. Formulacién
de problema: Definir
el problema, plantear
variadas alternativas

de solucion y que
sean reales.

3. Elegir: seleccionar
la alternativa que mas

se adecte al caso.
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ETAPA 5: EVALUACION GENERAL DEL PROGRAMA

La evaluacion general del programa se realiza a través de la
aplicacion de la escala de estrés percibido, la cual permite realizar
un balance general del programa ya que faculta comparar el
nivel de estrés en los participantes al comenzar y al finalizar
el programa, si este se mantiene, o a disminuido, identificando
finalmente la pertinencia de las técnicas utilizadas en Psicologia
desde el enfoque cognitivo comportamental.

Preguntas orientadoras para los participantes

~

¢Cémo se sintieron durante
el desarrollo del programa?

S~

)

¢Qué aprendieron?

) (

¢Cual es la reflexion
general del programa?

(

80
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¢Qué aportes realizaria
usted para fortalecer
el programa?
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iLleg6 el momento de practicar lo aprendido!

A continuacion, usted encontrara algunas preguntas relacionadas
con el contenido teoérico practico desarrollado durante las etapas
del programa Soy Saludable, por favor responda en la casilla co-
rrespondiente a cada interrogante.

Pregunta Respuesta

¢Por qué es importante el manejo del
estrés dentro del contexto laboral?

¢{Como se puede afrontar el estrés la-
boral?

{Cuadles son las técnicas cognitivo
comportamentales entrenadas durante
el desarrollo del programa que maés le
llamaron la atencién?

{Cuéles son los beneficios de las téc-
nicas cognitivo comportamentales
aprendidas?

Si usted ha revisado este
capitulo y ha realizado
las técnicas cognitivo
comportamentales cuenta

con las herramientas para
mitigar el estrés laboral.
iBuen trabajo!
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CAPITULO 4:
UNA PAUSA POR MI SALUD




Presentacion

La ejecucion de pausas activas desarrolladas en periodos de tiem-
po cortos y de manera adecuada, facilitan la reduccion de enferme-
dades laborales; las pausas articuladas a la adopcién de practicas
de estilos de vida saludables y de autocuidado, propician a diario
condiciones individuales que permiten dirigir estas practicas de
manera constante y segura hacia la consecuciéon de una conducta
saludable permanente en el tiempo, es asi que se propone su im-
plementacién (Diaz, Mardones, Mena, Rebolledo y Castillo, 2011).

Es por lo anterior que, el Ministerio de Protecciéon Social de Co-
lombia (2009) reglamenta mecanismos para que todas las empresas
del pais promuevan durante la jornada laboral pausas activas para
todos sus trabajadores, para lo cual las organizaciones contardn con
el apoyo y orientacién de las Administradoras de Riesgos Laborales
(ARL), actuando en concordancia con la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo (2009), lo cual busca propiciar espacios para la
prevencion, en los que sea posible anticipar y evaluar peligros, con
el fin de adoptar medidas antes de que se presente un accidente o
una enfermedad laboral. Esto sélo puede lograrse con la participa-
cién de todos los actores involucrados, el empleador, que tiene la
responsabilidad principal de proporcionar condiciones de trabajo
seguras y saludables, la gerencia, los supervisores, los trabajadores
y los representantes de Salud y Seguridad en el Trabajo COPASST.

El programa “Una Pausa por mi Salud” retoma elementos teéricos
y précticos de la psicologia de la salud y se sustenta en el Modelo
de Creencias en Salud buscando con ello evidenciar la practica de
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las pausas activas como un proceso continuo; asi como también
pretende brindar herramientas a los colaboradores con el fin de que
reconozcan la importancia de fortalecer estilos de vida saludables
y practicas de autocuidado para la prevencion de enfermedades
laborales (Batres, 2016).

El capitulo que se presenta a continuacién se encuentra organiza-
do en dos partes: la primera, desarrollada a partir de la conceptua-
lizacién de las Pausas Activas y la segunda mediante la aplicacién
de las mismas, configurando asi un insumo con el cual sea posible
comprender como implementar un Programa de Pausas Activas
basado en el Modelo de Creencias en Salud.
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Conceptualizacion de las Pausas Activas

Las pausas activas son sesiones de actividad fisica que se reali-
zan en los distintos entornos laborales, éstas duran alrededor de 10
minutos, incluyen ejercicios cardiovasculares y otros que permiten
el fortalecimiento muscular y facilitan la reduccién de riesgos aso-
ciados a estas condiciones (Ministerio de Salud de Colombia, 2015).

Martinez y Franco (2008) plantean que el no realizar pausas
activas aumenta la frecuencia y la duracién de las incapacidades
laborales, lo cual presupone implicaciones desfavorables para el
trabajador, para la empresa y para la sociedad. Ponce, Bulnes, Alia-
ga, Atalaya y Huerta (2005) mencionan que ademas del estrés, otro
factor de riesgo son aquellos movimientos repetitivos que involucran
el mismo grupo osteomuscular, dado que a largo plazo ocasionan
dolor, fatiga muscular y disminucién de la labor diaria, lo que con-
lleva a incapacidades prolongadas. De esta manera, los programas
de promocion de pausas activas en el ambito laboral se plantean
como una opcion estratégica en Seguridad y Salud en el Trabajo
para promover el autocuidado de los colaboradores en su lugar de
trabajo y prevenir ausentismo por enfermedades osteomusculares
y/o situaciones estresantes.

Es por lo anterior que, el Ministerio de Proteccién Social de Co-
lombia (2009) reglamenta mecanismos para que todas las empresas
del pais promuevan durante la jornada laboral pausas activas para
todos sus trabajadores, para lo cual las organizaciones cuentan con
el apoyo y orientacion de las ARL.
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Un programa estructurado de pausas activas fisicas debe incluir
rutinas acordes a la utilizacién de distintos grupos musculares,
encontrandose cabeza, cuello, hombros, codos, manos, tronco,
piernas y pies, siendo necesario realizar ejercicios de elongaciéon y
estiramiento, que faciliten de esta manera la reduccién de la fatiga
muscular y el cansancio generado por la carga laboral que pudieran
derivar a futuro en consecuencias mas graves para la salud integral
de los trabajadores (Diaz, Mardones, Mena, Rebolledo y Castillo,
2011).

A partir de la evidencia cientifica, es fundamental considerar
el incremento de las implicaciones desfavorables derivadas de no
mantener unos habitos de vida saludables, en la elaboracion del
programa de pausas activas, reconociendo la importancia de forta-
lecer dichos estilos de vida saludables y practicas de autocuidado
para la prevencion de enfermedades en el entorno laboral.

Marco Teérico

Promocion de la salud

La promocién de la salud es el proceso que permite a las personas
incrementar el control sobre su salud para mejorarla; en este senti-
do, posibilita el desarrollo de habitos protectores para la salud. En
términos de aprendizaje, la promocién de la salud se entiende como
el proceso de adquisicién de comportamientos saludables mediante
refuerzo positivo (obtencién de resultados favorables) o negativo
(evitacion de un dano a corto, mediano o largo plazo) (Florez, 2007).

Estilos de vida saludables

En el &mbito de la promocién de la salud se consideran a los estilos
de vida saludables como componentes importantes de intervencion
para el mejoramiento de la calidad de vida y la salud; entendida
esta tltima como el resultado de los cuidados que cada individuo
se dispensa a si mismo y a los deméas (Organizaciéon Mundial de la
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Salud, 2001) y por lo tanto no se trata solo de evitar una enfermedad
o dolencia, sino por el contrario procurar un bienestar fisico, mental
y social, es decir que debe mantenerse como un abordaje continuo de
la salud y tener presente diversos niveles de la vida del ser humano
(Bozlar y Arslanoglu, 2016). En la actualidad los trabajadores pasan
en sus puestos de trabajo entre 8 y 12 horas diariamente, estas car-
gas de trabajo pueden traer consigo una serie de factores de riesgo
(fisicos, psicolégicos, cognitivos, de interacciéon social), los cuales
pueden desencadenar alteraciones tanto en la salud fisica y mental
del individuo (Castro, et al., 2011).

En concordancia con lo anterior, los estilos de vida han sido
considerados como factores determinantes del estado de salud de
las personas ya que se conciben como habitos de comportamiento
que constituyen factores de proteccion o factores de riesgo; es por lo
anterior que el programa de Pausas Activas nace desde una perspec-
tiva promotora del autocuidado en el entorno laboral y preventiva
ante enfermedades y sindromes muisculo-esqueléticos e imbalances
funcionales que se pueden manifestar como estrés, disminucion
del rendimiento fisico y mental, con consecuentes efectos adversos
sobre la salud y el desempeno laboral (Castro et al., 2011).

Autocuidado

Escobar, Franco y Duque (2011) refieren al autocuidado como el
cuidado de si mismo, teniendo en cuenta la responsabilidad que cada
individuo se designe, proporcionando a su vida practicas saludables
en todos los ambitos y contextos de comunicacién, siendo este un
ejercicio social que relaciona un conocimiento basico, que permite
elaborar lineas de accion que dirijan la interacciéon entre la cogni-
cién y los distintos comportamientos saludables, comprendiendo
las diferencias individuales, las creencias, valores, motivaciones
y aprendizajes de cada persona en particular. Asi mismo, la OMS
(2013) ha definido el autocuidado como la capacidad de las perso-
nas, las familias y comunidades para promover y mantener la salud,
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prevenir y hacer frente a enfermedades y discapacidades con o sin
el apoyo de una atencién sanitaria.

Segun Vélez (2011) en el informe de resultados de riesgos psico-
sociales, son muy frecuentes los trabajadores que pueden desarrollar
enfermedades musculares, fatiga crénica, sedentarismo, ademas de
situaciones relacionadas con las alteraciones animicas como baja
autoestima, depresion y agresividad, las cuales estdn asociadas a
actividades rutinarias, sin descanso o simplemente al no promovery
concientizar a los trabajadores sobre el autocuidado, ya que al tener
en cuenta la nocion de éste se podrian desarrollar distintas estrate-
gias que faciliten el enfrentamiento individual de distintos riesgos
laborales adecuados para contextos donde puedan ser requeridos,
procurando su eficacia a favor de si mismos.

Modelo de Creencias en Salud

El Modelo de Creencias en Salud es uno de los més utilizados en
Psicologia de la Salud, puesto que explica los distintos comporta-
mientos para la prevenciéon de la enfermedad, teniendo en cuenta
las creencias y valoraciones internas que las personas hacen de las
distintas situaciones, considerando principalmente dos variables: a)
el deseo de evitar una enfermedad b) la creencia de que una conducta
en especifico pueda prevenir una enfermedad. Trabaja a partir de
4 dimensiones, las cuales se relacionan con las fases del Programa
de Pausas Activas, la primera dimension se conoce como suscepti-
bilidad percibida, en la cual los colaboradores varian en las ideas
que tienen de la posibilidad de enfermarse como consecuencia de
no ejecutar las pausas activas, algunos aceptan que existe la proble-
matica, pero no contemplan la posibilidad de que pueda ocurrirles
con seguridad y otros, expresan el convencimiento de que existe
una posibilidad clara de enfermarse (Flérez, 2007).

En relacién a la segunda dimensién del Modelo, severidad perci-
bida tiene que ver con las creencias de los colaboradores acerca de la
gravedad de una enfermedad o de las consecuencias que conlleva el
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que ésta no sea atendida como corresponde. La tercera dimension se
conoce con el nombre de beneficios percibidos, en la cual se busca
que las personas identifiquen las alternativas de solucién de un
problema como efectivas para enfrentar las dificultades encontradas,
en este caso se espera que las personas conozcan los beneficios de
las pausas activas y contemplen su practica constante como una
estrategia de prevenciéon de enfermedades laborales (Florez, 2007).

La cuarta dimensién motivacion por la salud hace referencia a la
disponibilidad de la persona a involucrarse en asuntos referentes a
la salud o tomar en cuenta la salud como asunto relevante dentro
de sus metas personales (Florez, 2007).

¢Por qué se escogio este modelo?

Se escogid este modelo ya que se acopla a las metas del progra-
ma, dado que permite la promocién de salud y la prevencién de la
enfermedad, en este caso lo que se pretende es que las personas
consideren la ejecucion frecuente de las pausas activas como un
elemento fundamental para su autocuidado y una opcién valida
para prevenir enfermedades en el entorno laboral.

A continuacién, se da a conocer la conceptualizacion de las fases
del Programa “Una Pausa por mi Salud” articuladas a las dimensio-
nes del MCS:

Fase de expectativa

La fase de expectativa tiene como objetivo crear interés en tor-
no a un cambio drastico o a la llegada de algo nuevo (producto,
servicio, programa). Suele hacerse utilizando distintas estrategias
publicitarias que permitan mostrar fragmentos del concepto de lo
que se quiere promocionar. Dichos fragmentos deben ser faciles de
recordar por impacto y brevedad, todo esto con el fin de que se logre
generar una receptividad en el usuario (Guzmaén, 2003).
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Dicha fase, se articula con la dimensién de susceptibilidad per-
cibida puesto que se busca a través de distintas frases, identificar
las creencias de los colaboradores para asi conocer las distintas
percepciones que tienen acerca de la existencia de enfermedades
laborales y la probabilidad que tienen de adquirirlas.

Fase de sensibilizacion

El proceso de sensibilizacién implica promover el reconocimiento
y toma de conciencia de las propias actitudes ante una problematica
social. Promueve un auto conocimiento y elaboracién emocional y
reflexiva que conduce hacia una movilizacién de los componentes
actitudinales y emocionales de las personas frente a dicha situacion
(Avila, Roji y Gutiérrez, 2014).

Esta fase se articula a la dimensién severidad percibida del MCS
puesto que esta tiene que ver con las creencias de los colaboradores
acerca de la gravedad de una enfermedad o de las consecuencias
que conlleva el que ésta no sea atendida como corresponde (Florez,
2007). En este caso, se plantea que las personas poseen creencias
frente a las pausas activas que pueden convertirse en barreras per-
cibidas para la ejecucion de las mismas, por ende la fase de sensi-
bilizacién permite modificar esas barreras brindando informacién
sobre qué son las pausas activas y la importancia de la adopcion
de conductas saludables relacionadas con el autocuidado, ademas
posibilita que los colaboradores reconozcan la gravedad de distintas
enfermedades laborales fisicas y psicosociales a las cuales se en-
cuentran expuestos al no realizar pausas activas y las afectaciones
que éstas producen en todas sus areas de ajuste.

Fase de educacion

Para este caso la definicién de la fase Educacion se retoma desde
el concepto de Educacion para la Salud (EpS) que comprende las
oportunidades de aprendizaje que suponen una forma de comuni-
cacion destinada a mejorar la alfabetizacién sanitaria, incluida la
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mejora del conocimiento de la poblacién en relacién con la salud
y el desarrollo de habilidades personales que conduzcan a la salud
individual y de la comunidad (OMS,1998) y que constituye un ins-
trumento fundamental en el proceso de promocion de salud (Diaz,
Pérez, Baez y Conde, 2012).

De acuerdo al MCS la dimensién de beneficios percibidos busca
que las personas identifiquen las alternativas de solucién de una
problematica, de esta manera esta dimensién se articula muy bien
con ésta fase puesto que la Educacion para la Salud (EpS) tiene
como objetivo, transmitir conocimientos que orienten, motiven y
potencien el saber y el saber hacer, para que las personas puedan
prevenir y afrontar de una manera auténoma sus propios proble-
mas de salud y comprendan la necesidad de potenciar actitudes
que permitan adquirir habitos y comportamientos sanos y seguros
para el desarrollo de estilos de vida saludables (Diaz, Pérez, Baez
y Conde, 2012).

Por lo tanto, en lo que concierne a la fase de educacién lo que se
busca es equipar a los colaboradores de herramientas que les per-
mitan realizar de manera adecuada las pausas activas y cognitivas
(como se hacen, su tiempo de ejecucion, las partes del cuerpo que
se deben trabajar) y de esta manera comprendan que el practicar las
pausas activas de manera habitual se configura en una alternativa
para prevenir enfermedades laborales y asi en un beneficio para su
salud.

Fase de ejecucion

La ejecucion consiste en poner en marcha lo planificado, esta
relacionada con la accién y tiene mucho que ver con las personas.
Torres (como se cit6 en Matos y Pasek, 2005) plantea que es un
proceso activo, donde es necesario la motivacioén, el liderazgo y la
comunicacién, como elementos para obtener las metas y objetivos
propuestos.
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Se logra articular esta fase con la dimensién del Modelo de
Creencias en Salud (MCS), motivacién por la salud ya que ésta hace
referencia a la disponibilidad de las personas a involucrarse en
asuntos referentes a la salud o tomar en cuenta la salud como asunto
relevante dentro de sus metas personales. En este caso, posibilita
que los colaboradores adquieran conductas saludables dentro de su
lugar de trabajo mediante la practica habitual de las pausas activas;
en este sentido, se proyecta que este programa se configure como
capacidad instalada y por lo tanto sean los colaboradores quienes
lideren la consecucion del mismo en la organizacion.

Fase de evaluacion

La evaluacién es un proceso sistematico y objetivo de observacion,
medida, analisis e interpretacién, encaminado al conocimiento de
una intervencién que permita alcanzar un juicio valorativo y basado
en evidencias respecto a su disefno, puesta en practica, resultados e
impactos (Calero, Fontcuberta, Garcia, Ballesteros y De Wispelaere,
2013).

A continuacion, usted encontrarda de manera practica la aplica-
cion de las pausas activas que le permitira paso a paso identificar
la implementacién del “Programa Una Pausa por mi Salud”.
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Aplicacion de las Pausas Activas

Algunas diferencias
¢Qué son las pausas fisicas y cognitivas?

Pausas fisicas Pausas cognitivas

Consisten en la utilizacién Ejercicios mentales que
de ejercicios de calentamiento permiten reducir el estrés,
y estiramiento durante fortalecer la memoria,
la jornada laboral en periodos atencién y concentracion

cortos de tiempo.

{Cudndo se deben realizar
las pausas activas?

Es posible realizarlas en
cualquier momento del dia,
pero el Ministerio de Salud

y Protecciéon Social recomienda
que se deben ejecutar cada 3 horas
durante la jornada laboral.
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FASE DE EXPECTATIVA

El es Utesito, nuestro colaborador saludable, nos estara acompa-
nando durante todo este modelo practico enseidndonos la impor-
tancia de las pausas activas.

iHola companeros!
Ustedes se preguntaran

\ ¢Para qué hacemos expectativa?
' bueno pues a continuaciéon
les daré una breve explicacion.
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¢{Coémo hacer expectativa?

Es importante crear y presentar un personaje

y un lema representativo para el programa,
]j porque esto facilita que los colaboradores
\H___ L se sientan parte del mismo.
PERSONAJE Y LEMA

“UNA PAUSA POR SU SALUD”

'.--.'
TR ]

B =
Y . X -
&\K ¥ 3 >

1A

2

T

de los colaboradores

y el lema, con los que
se identifiquen durante
todo el programa.

Garantizar la participacion

en la creacion del personaje

/

La estrategia que puede utilizarse en esta fase
es presentar a los colaboradores algunas frases,
relacionadas con creencias frente al autocuidado
en relacién con la practica de las pausas activas

LN

N

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de como hacerlo

"UNA PAUSA P@R MI SAL

!U\

¢Qué hace usted
en su lugar de
trabajo para
cuidar su salud?

iPRONTO SABRA
COMO HACERLO!
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¢Sabe usted como prevenir
enfermedades laborales?

iAHORA PODRA HACERLO!
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"UNA PAUSA POR MI SALUD" "UNA PAUSA POR MI SAL

[:,':T
8.9

Haga que la tension del

_ trabajo no afecte su salud.
- Ya viene el siguiente paso
en pro de su autocuidado

iEspérelo!

Al estrés en tu traba]u
Dile Si a una pausa
por tu salud.

:‘--.- @ .- 4 - .
somos UN EQUIPO ] ﬂﬂﬁ; - &:ﬂ. w f‘ Llegd la hora...

""’”"” ’°””""' Haz una pausa por tu salud
CUIDEMOS NUESTRA SALUD

DATOS IMPORTANTES

PARA ADMINISTRATIVOS

Enviar estas frases a través de pantallazos
que apareceran en su computador.

PARA DEMAS AREAS

Para los colaboradores que no tengan acceso
a computador es posible realizar la fase
de expectativa mediante impresiones,
las cuales pueden ubicarse en lugares visibles.
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¢{Cudanto tiempo debe durar la presentacién
de frases?

Pantallazo: alrededor de 10 a 15 segundos. . %JJ”
Imagen: debe estar visible durante una jornada. S

¢{Qué dias y a qué hora deben
presentarse las frases?

Pueden ser presentadas dos veces al dia,
teniendo en cuenta la jornada
de trabajo de los colaboradores.

FASE DE SENSIBILIZACION

Ella es Utesita, nuestra colaboradora saludable, a continuacion,
nos explicara algunos aspectos importantes sobre esta fase

Hola a todos!

Quisiera comentarles por qué
es tan importante realizar sensibilizacién. _

La sensibilizacién nos permite
- dar a conocer a los colaboradores
Ob]etIVO la importancia de realizar pausas activas
para su salud y autocuidado.
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{Qué hacer en la fase de sensibilizacion?

Se puede articular con esta fase, las dimensiones del MCS, ba-
rreras percibidas y severidad percibida, la primera debido a que las
personas tienen creencias acerca de las pausasactivas y en ocasiones
estas creencias se convierten en barreras para no realizarlas y la
segunda dado que es importante que los colaboradores reconozcan
la gravedad de algunas enfermedades laborales a las que se encuen-
tran expuestos como consecuencia de no realizar pausas activas,
ademaés de considerar quela ejecuciéon de las mismas es primordial
para su autocuidado.

Identificar cuales creencias son barreras
para no realizar pausas activas

. Ejemplo:

“No realizo pausas activas porque
o tengo tiempo y no hay nadie
que me diga que las haga",

En este caso la creencia es que las
pausas requieren de mucho
tiempo y no tienen relacidn
con el autocuidado.

: Generar conciencia frente a la
prevencion de enfermedades laborales

witar: Brindando informacidn

S arti @ acerca de la gravedad de
- o Sitocuidadoy ] {?’ las enfermedades laborales
N 5 fisicas y psicosociales
£ - alas que se encuentran
expuestos al no realizar
pausas activas.
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¢Qué actividades se pueden realizar?

A continuacién, encontrara algunas estrategias que puede utilizar
para presentar la informacién acerca de pausas activas.

o

A través de posters (carteleras)
colaboradores aspectos importantes de las pausas activas.

A

presentar y socializar con los

MITO VS. REALIDAD

X “Las pausas son
una actividad
diferente ya sea
ejercicio, juego o
conocimiento
para descansar en
el trabajo”.

X “Las pausas cogni-
tivas son aquellas
que ayudan a des-
cansar la mente
con el fin de
disminuir el
estrés laboral.
Principalmente en
consecuencia del
ruido”.

X “Se puede realizar
en el puesto de
trabajo o en otro
entorno”.

X “Siempre inicio
operaciones con
pausas activas”.

X “No he dejado de
realizar pausas,
practico deporte
dos horas diarias”.

v Las pausas activas
no son lo mismo
que jugar o hacer
ejercicio.

v Las pausas cogni-
tivas sirven para
contrarrestar
efectos de cansan-
cio mental por so-
brecarga laboral.

v Las pausas activas
se realizan en el
entorno laboral.

v Las pausas no se
hacen al inicio de
la jomada sino dos
horas después de
la jornada laboral
durante 10 minu-
tos.

v Practicar un
deporte hace parte
de tener estilos de
vida saludable
pero no equivale a
una pausa activa.
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AFECTACIONES FiSICAS
Y PSICOSOCIALES

AFECTACIONES
FISICAS

Tunel del carpo:

Causas: La presion
repetitiva del tanel
del carpo puede
derivar en lesiones
graves (movimien-
tos repetitivos de
mano y mufieca).

Sintomas: Dolor en
muiieca y antebrazo,
calambre y hormi-
gueo en los dedos.

Posturas inadecua-
das en el trabajo
provocan:

Cervicalgias: Dolor
en el cuello, en las
primeras 7 vertebras
delacolumna.

Lumbalgias: Dolor
en la parte baja de la
espalda.

AFECTACIONES
PSICOSOCIALES

Estrés Laboral:

Causas: condiciones
psicosociales adversas
o desfavorables.

Sintomas:
desequilibrio
percibido entre las
demandas del trabajo
y la capacidad de
respuesta del
trabajador.

Sindrome de burnout:

Causas: Poca
tolerancia a la
frustracion, trabajo
monétono, falta de
apoyo social.

Sintomas:
Despersonalizacién
con companeros de
trabajo, incremento de
la irritabilidad,
deshumanizacion
en el trato con los
demas,
desmotivacién,
frustraciones
cognitivas y de
comportamiento.
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Entregar a los colaboradores un recordatorio acerca de la
importancia de las pausas activas para el autocuidado,
el cual podran tener en su lugar de trabajo.

P

TRABAJADOR

o

Civdad Sorpresa

IRECUERDEE!

adD G

NO Realizo Mis Pausas Activas porque:

X “No hay personas que me vengan a
recordar hacerlas”.

X "“Por falta de personal encargado para
ello”.

X "“Por descuido y porque ya no hay quien v
venga arealizarnos las pausas”.

X No se puede hacer las pausas porque en
nuestro trabajo es muy dificil sacar
tiempo parahacerlo”.

X “No hago mis pausas por estar dedicado » Y
amitrabajo”.

v

v iRealizar las pausas es un compromiso

individual con nuestra salud!

v iLa persona idonea encargada de cuidar

su salud ES USTED. Dese una pausa por
suBienestar!

Potencialice el autocuidado en su lugar
detrabajo.

jUsted y su salud son muy importantes,
dedique 10 minutos por su Bienestar!

iEs necesario que se tome un tiempo para
realizar sus pausas, es un beneficio para
su Salud!

"UNA PAUSA

nA POR MI SALUD"
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FASE DE EDUCACION

Utesito

Ahora, quisiera explicarles
por qué hacemos educacion
en este programa.

Obj etivg

1 Ina e ead
/ Vasy COgNitivag a

Dato Importante:

ara hacer procesos de educacion, es importante elegir un pa-

trén adecuado, para este caso, se ha tomado como referencia la

Educacién para la Salud (EpS) debido a que es la que mas se
ajusta a los objetivos que queremos lograr en esta fase, puesto que
este tipo de educacion nos permite trasmitir conocimientos que
orienten y motiven el saber y el saber hacer, de manera que los co-
laboradores puedan comprender la necesidad de potenciar actitudes
que permitan adquirir hébitos, comportamientos sanos y seguros
para el desarrollo de estilos de vida saludables.
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¢{Qué hacer en la fase de educacion?

Para realizar la fase de educacién es importante que se genere un
encuentro (reunién) con los colaboradores de la empresa, en el cual
se busca que los trabajadores conozcan los beneficios de las pausas
activas. A continuacién, se presentan algunas ideas de c6mo orga-
nizar esta sesion:

Propiciar un espacio de reflexién con los colaboradores,
con el objetivo de conocer sus creencias respecto

a la practica de pausas activas en su lugar de trabajo.

,Como hacerlo?

Presentando un grafico donde se
incluya a los personajes del logo del
programa en el antes y el después de la
realizar las pausas activas. En el antes, se
puede incluir a los personajes con algtn
tipo de dolor, donde se pueda evidenciar
que estan irritables o que expresanalguna
molestia. A continuacion, un ejemplo de
c6émo hacerlo:

ANTES | DESPUES En el antes:
Preguntar a los cola-
—— boradores: {Qué pare-
L SR .
ciera que le duele a esa

persona? {Como cree
que se siente? {Por qué
esa persona se siente
asi?

En el después:
¢Qué diferencia (s) no-
tan en esta imagen en
comparacién con la
primera?

(A qué creen que se
debeestadiferencia (s)?
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¢Por qué es importante este paso?

Permite comprender cémo los trabajadores se identifican con este
personaje y como estan percibiendo el doloren sus puestos detrabajo,
esto con el fin de reconocer cudl es la necesidad mas prioritaria para
los colaboradores en cuanto a la ejecucién de pausas, por ejemplo:
sinecesitan mas pausas activas que cognitivas.

y las restricciones de las mismas.

2 Educar a los colaboradores sobre como ejecutar de manera
/ adecuada las pausas activas, dar a conocer los beneficios
..H‘ o —

,Como hacerlo?

Para ello en diapositivas se puede
incluir por cada grupo muscular,
las pausasque se debenrealizary
cuélessonlosbeneficios ylas res-
tricciones de esosmovimientos.

Es importante aclarar que para
este paso se debe contar con el
<} apoyo de un experto en terapia
ocupacional o fisioterapeuta, ya
que ellos conocen a mayor pro-
fundidad quetipos de movimien-
tos se pueden realizar y cémo
ejecutarlos de maneraadecuada.

Ademas, no sdlo se realiza la ex-
plicacién, sino que también se
acompana este aprendizaje con
la préctica de la ejecucién de los
movimientos. A continuacién,
unejemplode como presentar la
informacion:
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BENEFICIOS DE PAUSAS ACTIVAS
POR GRUPOS MUSCULARES

Miembros superiores:

Pausas activas/

Beneficios y

Hombros y brazos

Miembros superiores:

movimientos

Calentamiento:

- Subir y bajar hombros.

- Balancear los brazos.

- Levantarlos brazos ala
altura de los hombros
y hacer movimientos
circulares.

Estiramiento:

- Levantar los brazos.

- Entrecruzar los brazos
detras de la cabeza.

- Cruce de brazos.

- Entrelazar los dedos y
estirar los brazos hacia
atras.

Pausa activa/
movimientos

Calentamiento:

- Pasar todas las yemas
de los dedos por la
yema del dedo pulgar.

- Mover las manos hacia
los lados.

- Entrelazar las manos y
mover las manos.

Fortalecimiento:

- Flexionar los dedos y
apretar una superficie.

Estiramiento:

- Flexionar y estirar la
muieca.

- Flexionar y estirar los
dedos de la mano.

- Flexionar y estirar la

muneca con ayuda de
la mano contraria .

restricciones

Beneficios:

- Relajacién del miiscu-
lo trapecio.

- Prevencion de contrac-
turas musculares

Restricciones:

- No realizar estos ejer-
cicios si hay fracturas.

Beneficios y
restricciones

Beneficios:

- Previene la aparicién
del tanel del carpo y
lesiones.

- Reduce la tensién de
la mano.

- Relaja los musculos de
la mano.

Restricciones:

- Fracturas no consoli-

dadas.

- Cuando el individuo
sufre de osteoartritis
y/o tendinitis.

- Si se realizan movi-
mientos circulares de-
ben ser lentos.
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¢Por qué es importante este paso?

Es fundamental ensefiar a los colaboradores cémo ejecutar de
manera adecuada las pausas, en primer lugar, para que comprendan
el sentido de realizarlas y asi reconozcan que éstas favorecen su
autocuidado; y en segundo lugar, para que al aprender como hacerlas
de manera correcta eviten lesiones o consecuencias negativas.

FASE DE EJECUCION Utesita

A continuacién, les comentaré
cual es el objetivo de esta fase

* Ejecutar el Programa de tal manera que sean
los colaboradores quienes adquieran conductas
de autocuidado dentro de su lugar de trabajo
mediante la practica de las pausas activas

@,

¢{Qué hacer en la fase de ejecucion?

En el siguiente grafico, se presentan algunas
estrategias que se pueden implementar:

Incluir diferentes rutinas E
y tipos de ejercicios, Ruleta

todo esto con el fin de
que varien las pausas que de pausas.
. se practican diariamente.

( Es posible designar lideres A

por cada érea, quienes
realizaran las pausas activas

1\(‘:on su grupo de compaﬁeros:}

Lideres
de pausas.

Se incluye informacién
acerca de las pausas activas
y también percepciones,
sugerencias de los
\hcolaboradores frente al mismo.

Mural
de pausas.
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A continuacion, encontrara algunos ejercicios de pausas activas

que usted puede realizar:

Ejercicios de Calentamiento

Ejercicios que permiten que el trabajador tenga una mayor movi-
lidad de las articulaciones. Posibilitan el aumento de la temperatura
muscularyde ese modo cuando la persona inicie cualquier actividad
pueda rendir al maximo ademas de evitar lesiones osteomusculares.

Ejercicios recomendados

Ejercicio

Explicacion

Inclinela
cabezahacia el
lado derecho
e izquierdo
lentamente,
manteniendo 5
segundos por
cada lado.

Frecuencia

Repita 10
veces.

Muy lentamente,
eleve los
hombros lo mas
cerca posible
a las orejas,
mantenga
durante 5
segundos luego
béjelos.

5 veces.
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Balancee
lentamente los
brazos hacia 10 veces.
adelante y hacia
atras.

Realice
inclinaciones
del tronco a la
derecha, vuelva
a la posicién
inicial yluego
inclineala
izquierda.

10 veces.

Realice
movimientos
de flexion y
extension de 5 veces cada

codos. Sostenga codo.
esta posicion
durante 12
segundos.
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Coloquelos

brazos en
haga circulos afuera y 5
C ’ veces hacia
pequenos hacia dentro
adentroy hacia '
afuera con los
dosbrazos.
Realice
call 5 veces (una
movimientos repeticién
de los hombros e Iljlivale a
hacia adelante r((alalizar el
y hacia atrés. P
Sostenga movimiento
184 de hombros
estaposicion atrés-
durante 10
sogundos. adelante)
Pase todas
las yemas
de los dedos 50‘1./?;%33
por la yema pmano
del dedo .
pulgar.
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Entrelace
los dedos y
muevalas
manos hacia
arribay
hacia abajo.

Repita 10
veces.

Teniendo
cuidado de
No mover
la espalda,
balancee las
piernas hacia
adelante,
hacia atrés y
luego hacia
la derecha y
la izquierda,
manteniendo
5 segundos.

Realice una
serie de 5
repeticiones
por cada
pierna
y cada
direccion.
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Ejercicios de Estiramiento

Ejerciciosquepermitenal colaboradorelongarsusmusculos, conel
finde distensionarlos y asi prevenir y disminuir dolencias causadas
por posiciones mantenidas en su lugar de trabajo.

Ejercicios recomendados

Ejercicio Explicacién Frecuencia

Incline la
cabeza hacia
los lados y
hacia adelante, Repita 5
empujandola veces por
con las manos, cadalado.
mantenga cada
uno por 10
segundos

Coloque uno de
los brazos atrés

Repita 5
y con la otra
mano empuje veces por
cada brazo.

el codo hacia
adentro.
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Cruce un brazo
horizontalmente
sosteniéndolo
conla mano o .
Repita 5
el antebrazo P
. veces por
por encima
cada brazo.
del codo:
lentamente
realice una
presiom.

Entrelace las
manos
conlas palmas
hacia adelante y
estire los brazos
hacia el frente.
Sostengade 10 a
15 segundos.

5 veces

Flexione y
estire la mano,
hacia arribay
hacia abajo,
haciendouna
ligera presion
con la ayuda de

la otra mano.

10 veces
por cada
mano
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De pie con las
piernas a lo
ancho dela

cadera, levante

los brazos y gire
el tronco hacia
el lado derecho,
luego hacia el
lado izquierdo.
Mantenga 10
segundos por
cada lado.

Repita 5
veces por
cadalado.

De pie con las
piernas a lo
ancho dela

cadera, levante
sus brazos

manteniendo

fijala cadera e

incline el tronco
suavemente
hacia la derecha
y luegoala
izquierda,
sostenga 10
segundos por
cada lado.

Repita el
movimiento 5
veces a cada

lado
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En posicién
de pie,
extienda sus
brazos hacia
adelante
y flexione
las piernas
simulando
que se sienta
en elaire.
Sostenga
esta posicion
durante 5
segundos.

Repita 10
veces.

Flexione la
pierna hacia
atras y hacia
delante como

se ve en la
imagen.
Sostenga
esta posicion

durante 15

segundos.

5 veces por
cada pierna.
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Ejercicios para la fatiga visual

Ejercicios que permiten al trabajador descansar y fortalecer su
vision. El uso del computador, por ejemplo, suele seruno de los prin-
cipales factores de fatiga visual, porlo que se recomiendarealizar los
siguientes ejercicios:

Ejercicio

Explicacion

Cierre los ojos
y ctbrase con
las manos sin

Frecuencia

presionar el ojo | 2 o 3 veces.
y mantenga 30
segundos apro-
ximadamente.
Lleve los
ojos hacia 3a4
arriba y hacia repeticiones
arriba y abajo, por cada
posteriormente direccion.

hacia loslados.
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Sostenga un
lapiz con
la mano y,
sin mover
la cabeza,
desplécelo de
un lado a otro
siguiéndolo con
la mirada.

3a4
repeticiones.

Ubique los
dedos sobre
los parpados,
haga masajes
circulares
con sus dedos
durante 30
segundos.

2 a 3 veces

116



Aplicaciones de la psicologia organizacional y de la salud en el sector transporte publico

Ejercicios de pausas cognitivas

Ayudan al colaborador a salir de la rutina, mejoran su capacidad
de atencién y concentraciony le permiten obtener un mayor desarro-
llo de la imaginacién y la creatividad:

Ejercicios recomendados

Nombre Ejemplo

L3

iy

Completa el laberinto.
!%&!

e

N
S

]

J1_

n

E
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Encuentre las 7

diferencias.
NEGRO AZUL ROJO AMARILLO
Mire el cuadro y BLANCO MORADO ROSADO
diga el color, no la AZUL ROJO
palabra. GRIS BLANCO AZUL ROSADO
MORADO CAFE ROJO

Ahora puede combinar estos ejercicios para hacer uso de la ruleta:

Ruleta Una Pausa por Mi Salud
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Ejemplos de rutinas

Rutina 1: Calentamiento y estiramiento de cabeza+ estiramiento
hombros+ estiramiento tronco+ pausa cognitiva.

Rutina 2: Calentamiento y estiramiento de hombros+ estiramiento
brazos+ estiramiento piernas+ pausa visual.

FASE DE EVALUACION

Finalmente, voy a explicarles
el objetivo de esta fase.

OBJETIVO

Evaluar la constancia
de los colaboradores en la
. ejecucion de las pausas activas

{Qué hacer en la fase de evaluacién?

A continuacién, encontrara algunas estrategias que puede utilizar
para evaluar con qué frecuencia los colaboradores ejecutan las pausas activas

con el fin de generar un espacio de reflexion

1 Organizar encuentros con lideres
\ / frente a la implementacién del Programa
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¢Como hacerlo?

A través de reuniones, foros, grupos focales, en los cuales se in-
dague como se han sentido y que piensan de la implementacion del
Programa. Este paso es muy importante porque nos permite conocer
las percepciones de los colaboradores y acoger las sugerencias/ cam-

bios frente al mismo.

Potencializar y tortalecer el trabajo en equipo
y liderazgo de los colaboradores
en la ejecucién de las pausas activas

¢Como hacerlo?

v Se puede utilizar la estrategia que ayudara para evaluar la frecuencia de la
ejecucion de las pausas activas por cada grupo. Se puede utilizar un registro
como el siguiente:

JULIO 2020 ‘ REGISTRO DE EJECUCION DE PAUSAS ACTIVAS

SEMANA UNO DOS TRES CUATRO

EQUIPO/LiDER LMM{J|VILIMM{J|VILIMM|J|V|LMM|J |V

NOMBRE X XX X

NOMBRE Y X|X|X

En este formato, cada lider debera colocar un nombre a su equipo,
dia por dia se llevara el registro de la ejecucion de las pausas activas
durante un mes. Esta estrategia es muy importante porque permite
el trabajo en equipo y ademas posibilita que de manera grupal se
vaya incorporando el sentido de autocuidado en el trabajo a través
de la ejecucion de las pausas.
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iIMPORTANTE!

e Ubicar el anterior registro en lugar visible
para todos los colaboradores, por ejemplo,
el Mural Una Pausa por mi Salud.

N
e Explicar a los lideres cémo funcionara

la estrategia, dejando claro que ésta no es una forma
de evaluar o competir con los demés sino mas bien
B es una herramienta que permitira apoyarse entre
equipos y comprometerse con su autocuidado.
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