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RESUMEN

Este trabajo tiene como objeto establecer un programa de intervencion primaria en una
organizacion, fomentando las herramientas de afrontamiento como son la inteligencia
emocional y la autoeficacia personal, elementos claves para los empleados y empleadas al

desarrollar su trabajo en el ambito de la tecnologia y la informacion.

En la primera parte de este trabajo, se realizara una revision del concepto de tecnoestrés,
posteriormente y tras un “analisis correlacional” se procedera a relacionar los efectos
psicosociales negativos que produce el tecnoestrés con los recursos positivos que pueden

llevar al empleado a un mayor bienestar, reflejandose en un programa organizacional.

No se deben obviar en este resumen los desajustes negativos que produce el
tecnoestres: el aprendizaje continuo, la sobreabundancia de informacion, emociones
negativas de impotencia o rabia que producen en la persona estados de ansiedad y
percepciones de agotamiento, esta en nuestra mano como psicologos y psicologas disponer
de recursos y poder facilitarlos con el objetivo claro de incrementar y potenciar un mayor

bienestar.

ABSTRACT

The objective of this work is to establish a program of primary intervention in an organization,
fostering coping tools such as emotional intelligence and personal self-efficacy, key elements

for employees when developing their work in the field of technology and information. ..

In the first part of this work, a review of the concept of techno-stress will be made, and
after a "correlational analysis" will proceed to relate the negative psychosocial effects
produced by the techno-stress with positive resources that can lead the employee to greater

well-being, reflected in an organizational program.

We can not, nor should we ignore in this summary the negative imbalances produced
by the technoestres: the continuous learning, the overabundance of information, negative
emotions of impotence or rage produce in the person states of anxiety and perceptions of
exhaustion, is in our hands as psychologists to have resources and be able to provide them

with the clear objective of increasing and promoting greater wellness.

PALABRAS CLAVE
Tecnoestrés, autoeficacia, inteligencia emocional.
KEYWORDS

Tecnoestrés, self-efficacy, emotional intelligence.
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1.- INTRODUCCION

Es indudable que vivimos y desarrollamos nuestras conductas, inmersos en el
mundo de la globalizacidon, de la innovacidon y que la tecnologia avanza mas
rapidamente que la adaptacion de nuestras propias habilidades, actitudes y
aptitudes a las mismas. Las nuevas tecnologias actualmente dirigen nuestras vidas,
incluso de una manera inconsciente, provocando en algunos casos malestar y
llegando en ocasiones a sobrecargarnos de informacién que no sabemos muy bien
gestionar provocando el llamado sindrome del estrés tecnoldgico o “tecnoestrés”.
Dicha realidad queda palpable cuando las personas no son “nativos digitales” sino
que tienen que adquirir y desarrollar competencias de adaptacién a las mismas,
fomentando sus estrategias de afrontamiento y control provocando con ello
ansiedad, angustia y por ende disfunciones emocionales asociadas y percepciones

negativas de “autoeficacia”.

Isaac Asimov, ya en 1964, nos indicaba que la sociedad actual estaria
sobrecargada de informacion y la robdtica y domodtica harian su aparicion,
controlando nuestras vidas y aunque no tuvo en cuenta la importancia y el
desarrollo vertiginoso de internet, si que vaticindé un “mundo actual” rodeado de
pantallas. (Diario “El Mundo”, 2014). Somos observadores de una revolucion
silenciosa pero con unos datos de personal afectado alarmante. Una encuesta de la
Empresa Samsung Electronic revelaba que el 65% de 1500 directivos responsables
de tecnologias de informacion se sienten estresados regularmente a causa de sus
equipos informaticos. Un informe de la Empresa Pandal Labs aseguraba que el 63%
de los usuarios afirmaba que las incidencias en el funcionamiento de los sistemas

informaticos generan estrés (www.diariodirecto.com. 27 de abril de 2.010).

Con este “teldn de fondo”, se puede utilizar el término “tecnoestrés”, en relacion a
‘la experiencia de estrés especifico derivado de la introduccion y uso/abuso de
tecnologias en el trabajo” (Llorens, Salanova y Ventura, 2011). Este problema esta
recibiendo gran interés actualmente por las consecuencias negativas que origina, no
s6lo a nivel organizacional, sino a nivel familiar y social, ya que segun Stoney Brooks
(2015), “aunque los individuos pueden mantener una diferencia cognitiva entre la
vida profesional y la vida personal, estos dos aspectos forman un todo del completo
individuo”, por ello y parafraseando a este autor se pretende estudiar este problema
desde una perspectiva holistica en la persona: integrando cogniciones, emociones y

conductas.
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2.- OBJETIVOS
2.1.- Objetivo General

El objetivo de este trabajo es presentar un programa efectivo para la gestion del tecnoestrés en

una organizacion, tras el analisis y estudio correlacional en la misma.

2.2.- Objetivos Especificos.
.- Realizar una revision tedrica del concepto.
.- Realizar un estudio correlacional que justifique la inteligencia emocional y la autoeficacia como

estrategias de afrontamiento al tecnoestrés en una organizacion.

.- Mejorar la gestion del tecnoestrés en una organizacion, mediante la eleccién de un programa

de prevencion en intervencion primaria.

.- Analizar las competencias adquiridas tras la realizacién del master y desarrollo del trabajo que

Nnos ocupa.

3.- METODOLOGIA.

3.1.- METODO.

.- El tecnoestrés como riesgo psicosocial. Conceptualizacion, variables y modelos.
A la hora de plantearme el objetivo y desarrollo del trabajo, no tuve ninguna duda en la
motivacion, tanto intrinseca como extrinseca subyacente, en principio mi formacién
académica como psicoéloga, graduado social y técnico de prevencion, me hacen conferir el
concepto de tecnoestrés como un riesgo psicosocial actual, mi experiencia laboral con mas
de 20 anos de experiencia tras pantallas de ordenadores y manejo de tecnologia, han
producido y producen una percepcion de ineficacia en su manejo, llegando a desarrollar en
muchas ocasiones sintomatologia de malestar emocional, cognitivo y altamente
estresante.

Es tras realizar mis estudios complementarios en inteligencia emocional y psicologia
positiva y revisar de una manera exhaustiva la bibliografia sobre el tema, apoyandome
fundamentalmente en el libro de “Guias de intervencion: Tecnoestrés”, escrito por Llorens,
Salanova y Ventura (2011), lo que me anima a comenzar este trabajo donde se intenta aunar
un aspecto de valoracion analiitica, con otro aspecto mas dirigido a la implementacion de un

programa organizacional y positivo, siempre teniendo como referente mi Organizacion.

Rodeada de complejidad ante las poquitas hojas que limitan el trabajo, la Universidad
Jaume |, me da esta oportunidad en este segundo afio de Master, de implicarme en el analisis
de este concepto, sus efectos y la manera de intervenir de una manera positiva, con todo lo que
me ha ensefiado, con todo lo que he aprendido, “todo un reto” y por ello lo primero que me

planteé es: ;Es el tenoestrés un riesgo psicosocial? El primer mes, tras definirir el concepto y

6
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antes de mi primera tutoria con mi Directora de Trabajo, habia seleccionado la bibliografia y
tras su revision y lectura, paso a continuacién a exponer las caracteristicas mas relevantes

sobre la misma y en la que asentamos el analisis posterior y correspondiente programa.

Lo que he aprendido durante el Master es que el tecnoestrés es el resultado de un
proceso perceptivo de desajuste entre demandas y recursos disponibles y caracterizado por dos
dimensiones centrales: 1) sintomas afectivos o ansiedad relacionada con el acto nivel de
activacion psicofisiologica del organismo y 2) el desarrollo de actitudes negativas hacia la TICs
(Salanova, Llorens, Cifré y Nogareda, en prensa). José M? Martinez Selva en su libro
Tecnoestrés (2011), nos viene a advertir que los inconvenientes generados por las nuevas
tecnologias son muy variados, nos intentan alentar con los beneficios de las mismas, pero
realmente los derivados de la sobrecarga de informacién, la pérdida progresiva en cantidad y
calidad de las relaciones personales o la prolongacion indefinidad de la jornada laboral,
intensificacion de factores de estrés ya existentes, pueden ser algunos que formen parte de esta
palabra: tecnoestrés. Es decir que el tecnoestrés es el resultado del profundo cambio que
las nuevas tecnologias provocan en la manera de vivir y trabajar las personas, por ello es
indudable que es un riesgo psicosocial nuevo, derivado de los cambios tecnoldgicos, y
emergente por lo cambios que provocan actualmente en la sociedad, organizaciones y
trabajadores dentro de las mismas.

Como dije en la introduccién con estos antecedentes, se genera una necesidad de tratar
el tecnoestrés como un “dafio psicosocial”, susceptible de ser evaluado y poderse prevenir para
evitar riesgos y efectos negativos de su impacto en las empresas y los trabajadores (Salanova,
Llorens, Cifré, 1999 citado en Salanova, 2007). El segundo aspecto que me planteo en el
desarrollo de esta metodologia es ¢Qué produce que unas personas, ante la misma
situacién, sufran tecnoestrés y otras no? Partiendo de la explicacion anterior, son las altas
demandas laborales relacionadas con las TICs, asi como la falta de recursos tecnoldgicos,
sociales, personales y emocionales relacionados con los mismos, las principales variables de

desarrollo del tecnoestrés. (Figura 1)

ASPECTOS INDIVIDUALES
Expertencia previa con NiTs

Actitugles hacia las NTs

Caracteristicas de personalidad

SALUD PSICOSOCIAL
{Straim)
CAMBIOS LABORALES | Bienestar psicologico
——— {Estiesares) Satisfoceion faboral
NUEVAS - A b | B
TECNOLOGIAS - — Contenido del trabaio urr.luul ) N,
i - Condiciones del trabaje | Duejas psicosomaticas
— Relaciones interpersonales i Propension al abandono
— Compromi so organizacional
1 Adsseiitisong
ASPECTOS QRGANIZACIONALES
Esirategias de introduccion, gestion ¢
implantacion de NTs

Figura 1.- Proceso de tecnoestrés. Fuente: Salanova y Cifré (1999)
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Definido el concepto, sus riesgos y las variables implicadas, podemos afirmar que las
demandas laborales son aspectos fisicos, sociales y organizacionales del trabajo con TICs que
requieren un esfuerzo sostenido y estan asociados a ciertos costes fisioldégicos y psicolégicos
(por ejemplo: la ansiedad). Son demandas entre otras, la sobrecarga del trabajo, la rutina del
trabajo y el conflicto de rol. La sobrecarga de informacion, tanto cuantitativa como cualitativa
forma parte también de estas demanda y los recursos laborales, son entre otros, el nivel de
autonomia en el trabajo, autoeficacia, el feedback o retroalimentacién sobre las tareas realizadas
con las TICs, el clima de apoyo social por parte de los compafieros y por supuesto, el desarrollo
de inteligencia emocional ante el disefio de su uso y eficacia en el mismo.

El tecnoestrés se puede englobar en tres grupos: tecno ansiedad, tecno fatiga y tecno adiccion.

Tal vez sea el tipo de tecnoestrés mas conocido. Hablamos de tecnoansidedad para referimos a
la situacion en la que experimentamos unos elevados niveles de activacion fisiologica, no
placentera, asi como un incremento de la tension y malestar por el uso — actual o futuro —de
algin tipo de sistema y/o herramienta tecnolagica en su trabajo.

Esta misma ansiedad nos lleva a adoptar actitudes escépticas respecto al uso de la tecnologia, a
la vez que conlleva pensamientos negativos sobre nuestra propia capacidad y competencia.

Un tipo especifico de tecnoansiedad es la tecnofobia, o sensacion de miedo y/o rechazo
injustificado e iracional con respecto a la tecnologia.

TECNOANSIEDAD

La fatiga o el cansancio mental es otro de los efectos previsibles de la exposicion prolongada al
usc ordenadores, moviles, PDA’s, ... Este tipo de fatiga, denominado tecnofatiga, se caracteriza
por sentimientos de cansancio y agotamiento mental y cognitivo, que puede verse incrementado
por sentimientos y actitudes de recelo y desconfianza frente a la eficacia de su utilizacion.

El “sindrome de fatiga informativa® es un tipo concreto de tecnofatiga. relacionado directamente
con el constante bombardeo de informacion a la que nos vemos sometidos en la sociedad actual,
a través de nuevos canales de informacion — intemet... — que nos generan una evidente
sobrecarga informativa.

Esta exposicion prolongada a estimulos tecnologicos deriva en |a aparicion del cansancio mental
y dificulta nuestra capacidad para estructurar y asimilar la cantidad de informacién percibida.

TECNOFATIGA

La tecnoadiccion es un fendémeno que se caracteriza por la incontrolable necesidad de hacer un
uso continuado, obsesivo y compulsivo de las nuevas tecnologias, en todo momento y lugar.
Querer estar al dia frente a cualquier avance tecnologico, ser el primero en hacer uso de cada
nuevo sistema, programa o instrumento tecnolégico, son sintomas de adiccion a la tecnologia, de
una dependencia patolégica que nos provoca un impulso imefrenable y que nos afecta personal,
social o laboralmente.

Insomnio, depresion, ansiedad, imitabilidad soledad, son algunos de los sintomas que pueden
estar relacionados con la tecnoadiccion, ..

TECNOADICCION

Figura 2.- Tipos de tecnoestrés. Fuente: Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales (s/f)

En este trabajo nos centraremos en los dos primeros grupos, el primero: la tecno
ansiedad, por las implicaciones de ansiedad y malestar emocional que conllevan en la persona
los estresores diarios derivados de ese desempefio tecnoldgico y que llevados al extremo de
tangencialidad pueden desembocar en fobia tecnoldgica, pero es justo afirmar una vez mas, que
el grado de resiliencia de las personas ante esa ansiedad generada, no es la misma (Jung et al.,
2012). Por otro lado, la tecno fatiga o “sindrome de fatiga informativa”, concepto eminentemente
emergente y actual, derivado de la sobrecarga informativa y de la falta de control e incapacidad
del empleado al intentar estructurar esa informacién percibida y generada en el ambito
tecnoldégico. Aunque observamos que el primer grupo se vincula con factores emocionales, el
segundo tiene un caracter mas cognitivo, pero ambas tipologias se relacionan con factores de

riesgo psicosocial.

Me parece importante resaltar de manera breve, los modelos explicativos del

tecnoestrés, los cuales se basan en cinco procesos complementarios.
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El modelo de estrés y coping (Lazarus y Folkman, 1984) explica que el tecnoestrés se
produce cuando el trabajador realiza una valoracion negativa y percibe que no posee las
estrategias de coping para afrontar la situacion, haciendo referencia el coping a esas
estrategias de afrontamiento o “esfuerzos cognitivos” que hacen detener o prevenir el
tecnoestrés.

El modelo de ajuste persona-ambiente (Edwards, 2008), el tecnoestrés se produce
cuando existe un desajuste (ya sea real o no) entre las caracteristicas del trabajador que va a
usar esa tecnologia y del contexto tecnoldgico. Ante esa situacion, si el desajuste es subjetivo la
persona pone en marcha mecanismos de defensa que consisten en realizar “distorsiones
cognitivas” de la persona o del ambiente, como pueden ser la represién, proyeccion o negacion.
Si el desajuste es objetivo la persona pone en marcha estrategias de coping, con el fin de
modificar sus caracteristicas personales (realizando cursos especificos) o modificar el contexto
(por ejemplo, negociar con el coordinador de planta el ritmo del uso de las tecnologias para ese
puesto). Las criticas de este modelo se relacionan con la evaluacion del ajuste.

El modelo vitaminico asociado a la tecnologia (Warr, 1987), permite estudiar el
tecnoestrés atendiendo a los efectos que la sobre o baja estimulacion tienen sobra la salud
psicosocial. De esta manera en una situacién de tecnoestrés una persona experimentaria menos
placer y mas activaciéon, que en otra situacién en la cual siente gran placer realizando una tarea
que le gusta mucho y en la que ponga mas energia.

El modelo conceptual (Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan y Tu, 2008), se produce y
explica el tecnoestrés por la existencia de creadores del tecnoestrés (equivalentes a los
“estresores” en los modelos transaccionales) y una falta de inhibidores, que equivalen a los
factores situacionales de los modelos transaccionales y que hacen referencia a los mecanismos
organizacionales que tienen el potencial de reducir los efectos del tecnoestrés.

Los modelos de Demandas de Recursos. Son los que mas repercusion tienen en la
actualidad, como ya hemos indicado con anterioridad, ya que son los que mejor describen,
explican y predicen la salud psicosocial. Basados en un foco transaccional de desequilibrio entre
demandas-recursos para explicar el tecnoestrés.

Dentro de estos modelos prevalecen tres modelos caracteristicos que son:

.- El Modelo de demandas-control (MDC; Karasek, 1979), es el mas sencillo pero a la
vez mas influyente. En base a este modelo se explica el tecnoestrés en funcion de una
combinacion simple entre dos elementos: demandas tecnolégicas y control del usuario sobre la
tecnologia. Otro elemento que se asocio tiempo después a este modelo es el del apoyo social
(Johnson y Hall, 1988), ya que las altas demandas tecnolégicas que se producen, derivan en
muchas ocasiones por no tener a una persona experta en tecnologias que pueda ayudar a
solucionar el problema planteado).

.- El Modelo de demandas-recursos (MDR), es un modelo simple y comprehensivo de
la salud ocupacional, se trata de una extension del MDC, que predice que independientemente

del tipo de ocupacion y contexto, las caracteristicas del ambiente de trabajo, en relacion al uso

9
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de las tecnologias, puede tener consecuencias sobre la salud psicosocial. Estas caracteristicas
son dos: demandas y recursos tecnoldgicos. (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Sahufeli, 2001).
El tecnoestrés en base a este modelo se produce cuando existan altas demandas y bajos

recursos tecnolégicos.

.- El Modelo Espiral de la salud ocupacional (MESO; Salanova, Cifré, Martinez y
Llorens 2007a), explica el tecnoestrés por la falta de autoeficacia asociada a la tecnologia,
es decir una falta de recursos personales que genera la percepcion de demandas y falta de
recursos tecnoldgicos. Esta basado en la concepcion de la salud de la Organizacién Mundial de
la Salud (OMS), que asume la salud no solo como ausencia de enfermedad, sino un estado
completo de bienestar tanto fisico, psicolégico y emocional. De esta manera estudiamos la salud
psicosocial de una manera integra, no sélo de una manera negativa como en el caso del
tecnoestrés, sino también positiva considerando el bienestar, como en el caso de que una
persona experimente tecnoflow. Ademas, amplia el tipo de demandas y recursos, desde un nivel

organizacional y social: nivel y tipos de tarea, a un ambito mas extra organizacional.

La novedad e importancia de este modelo radica en revelar el “poder” de los recursos
personales como factor de afrontamiento al malestar psicosocial generado en la Organizacion, lo
que conlleva a desarrollar herramientas con consecuencias positivas; tanto a nivel personal:
engagement, satisfaccion con el uso de tecnologias como para la propia organizacion, por

ejemplo un mejor desempefio.

Como recursos personales de afrontamiento éste modelo promueve la percepcion por
parte del trabajador de su autoeficacia, como principal impulsor de la motivacién y de la
conducta. Aunque intenta ser un modelo “comprehensivo”, no esta exento de limitaciones siendo
la fundamental, la dificultad en poder evaluar toda su complejidad, de ahi que exista la

necesidad de mucho mas apoyo empirico.

Nuestro trabajo, apoyandose en éste modelo, enfatiza la importancia de la autoeficacia
y percepcion de emociones positivas que posibiliten el uso adecuado de recursos y la
eleccion y desarrollo de estrategias de afrontamiento del estrés adecuadas y ftras
reflexionar y relacionar la integracién de estos modelos, de manera ilustrativa paso a presentar

un esquema global, fundamental en nuestro programa de intervencion:

10
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Figura 3.- Integracion de Modelos asociados al Tecnoestrés. Elaboracion Propia.

Las manifestaciones del tecnoestrés, las hemos ido desarrollando desde el inicio, son la
ansiedad y la fatiga junto al escepticismo y la ineficacia relacionadas con la tecnologia, lo que
constituyen la dimension afectiva del sindrome (Salanova, Llorens y Cifré, 2011b), por ello el

tecnostrain constituye la experiencia negativa del estrés.

Me parece importante destacar el procesamiento cognitivo producto de esa ansiedad,
donde puede existir un deterioro en la primera evaluacion, de demandas de la situacion, en la
segunda relativa a la evaluacion de recursos de afrontamiento o en una tercera de seleccion de

respuesta (Labrador, 1996). Figura. 4.

‘ SITUACION: EVALUACION INICIAL (AFECTIVA)

JL

PROCESAMIENTO CENTRAL
CONTROLADO

11

Evaluacion de las
demandas de la
situacion

Evaluacién de los
recursos de
afrontamiento

1L

CONDUCTAS DE
AFRONTAMIENTO
GENERALES

CONDUCTAS DE
AFRONTAMIENTO
ESPECIFICAS

Figura 4.- Nota Fuente: Adaptado de Labrador, F.J (1996). Procesos cognitivos implicados en la

valoracion del estrés.
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.- Estrategias de afrontamiento al tecnoestrés. Autoeficacia e Inteligencia Emocional.

Al igual que ocurre con otras problematicas en el trabajo en general y con el estrés en particular,
las estrategias de intervencion pueden aplicarse desde un nivel mas individual a un nivel
organizacional. Los trabajadores, a nivel individual, pueden utilizar una serie de estrategias
adaptativas, como hemos resaltado los factores que inciden en la persona causados por el
tecnoestrés son de indole cognitivo, emocional/afectivo y conductual, ante ellos se deben
generar estrategias que modifiquen dichas variables a través de los tres niveles, de esa manera
el individuo puede cambiar la situacion a través de estrategias activas, tanto si lo que pretende

es cambiar una emocioén, por ejemplo con técnicas de relajacion muscular, meditacion, etc.

En cuanto a estrategias a nivel organizacional, y siguiendo las lecciones del profesor
Alberto Ortega, se deben establecer mecanismos para prevenir las consecuencias tanto desde
las exigencias de la organizacién del trabajo, como facilitando a los trabajadores vias de
adaptacion y aprendizaje. En base al modelo demandas-recursos, la organizacién debe
disminuir las demandas (redisefio de las tecnologias) e incrementar los recursos
(proporcionando apoyo técnico y formativo) y la autoeficacia especifica para el uso de la

tecnologia.

Las estrategias de autoeficacia constituye uno de los principales recursos personales
y al contrario, la deficiencia de autoeficacia es uno de los facilitadores del tecnoestrés.
(Salanova, 2008). La inseguridad y falta de confianza que muestra el empleado esta relacionado
con este concepto de la autoeficacia, pero también otros conceptos como el miedo, la
incertidumbre, la falta de afrontamiento y de autonomia son signos evidentes de falta de
autoeficacia. Las creencias de eficacia se enmarcan dentro de la Teoria Social Cognitiva, se
entienden como “las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar 1os cursos
de accioén requeridos para producir determinados logros o resultados” (Bandura, 1997, p.3). Si
una persona se cree eficaz en el uso de la tecnologia, se sentira mas satisfecho y perseverara
mas en los obstaculos, en este sentido Beas y colaboradores (1999) encontraron que niveles
altos de autoeficacia especifica con la tecnologia generaban bajos niveles de ansiedad, burnout
y quejas psicosomaticas en los usuarios de tecnologias. Otros resultados interesantes son los de
Salanova, Grau, Llorens y Cifré (2000), en los que mostraron que la autoeficacia especifica
modulaba la relacion entre la formacion con la tecnologia y el burnout; en aquellos trabajadores
qgue no se percibian capaces de aprovechar la formacién, generandose altos indices de malestar
(burnout) una vez finalizado el curso y tenian que enfrentarse ellos solos al uso de las mismas.
Es la autoeficacia unido a las creencias falsas las que formar un “caldo de cultivo” letal en el
trabajador que ante un cambio tecnoldgico puede llegar a generar tres presunciones cognitivas:
“no quiero, “no puedo, “si debo”, como podemos observar este tema es muy interesante, por las

reflexiones que producen.
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Mi experiencia avala que la autoeficacia positiva se asocia con la persistencia, la
dedicacion y la satisfaccion en el desempeiio realizado. La investigacién en autoeficacia
se ha ido centrando cada vez mas en la inclusion de diferentes niveles de medida del
constructo, por ejemplo el grado de especificidad (Bandura, 2001; Salanova, Peird u
Schaufeli, 2002), ésto es asi porque las creencias de autoeficacia son especificas de un

dominio y por ello difieren de unas personas a otras.

Por otro lado las estrategias basadas en inteligencia emocional son muy
importantes como recurso preventivo y como herramienta de afrontamiento a los riesgos
psicosociales que se generen en la empresa, por ello procedemos a una sucinta justificacion en
base a algunos estudios realizados. Los trabajos de Salanova y Schaufeli (2.000) y su analisis
realizado de cémo la autoeficacia profesional se relaciona positivamente con el bienestar
psicolégico, bajos niveles de burnout y altos niveles de engagement. En dicho estudio se ponen
de manifiesto como las escalas de engagement anaden valor para la prediccién de indicaciones
de bienestar psicoldgico subjetivo (compromiso organizacional, satisfaccion laboral y entusiasmo
laboral) cuando se controla el burnout y factores estresantes para el trabajador como el uso de

nuevas tecnologias.

Otro aporte importante al tema que nos ocupa es el que realizan Martinez, Piqueras y
Candido (s/f) de la Universidad Miguel Hernandez de Elche (Alicante), donde en su articulo
“Relaciones entre Inteligencia Emocional y Estrategias de Afrontamiento ante el Estrés”, realizan
una revision de estudios sobre el afrontamiento al estrés por medio de la Inteligencia Emocional,
concluyendo que la |L.E esta asociada a ciertas estrategias de afrontamiento al estrés y auto-
regulacion emocional como estrategia en la gestion del mismo. También nos parece importante
destacar el estudio que realizan Gabel-Shemueli, Peralta y Aguirre, G. (2012) para la
Universidad de Zulia (Lima), cuyo objetivo principal era correlacionar las consecuencias
negativas del estrés laboral en la competitividad de las empresas, tanto en su efectividad como
en la eficiencia del desempenio individual y organizacional, y como el individuo enfrenta y maneja
dicho estrés producido en la organizacion. Dichos autores constataron las relaciones existentes
entre la |.E y el estrés laboral, pudiendo establecer que quienes tienen mayor puntaje de |.E.,
cuentan con mayor capacidad para comprender las emociones propias y las de los demas; en
consecuencia, estos individuos poseen mayor dominio en el manejo emocional, hacen frente a
las demandas propias de sus roles ocupacionales y reducen la tensién psicolégica; asimismo,
cuentan con mayores habilidades para generar y mantener relaciones interpersonales de calidad
y poseen mayor soporte social y capacidad sistematica para afrontar problemas de manera

racional y objetiva como parte de sus recursos personales para manejar el estrés laboral.

Como comenté al principio, soy una defensora del desarrollo de la inteligencia emocional,
en todos sus ambitos y de su educacion desde la infancia (Vazquez, M. 2014). La Inteligencia

emocional en el trabajo empieza por uno mismo, reconociendo su importancia y utilidad,
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comprometiéndose en el cambio y el conocimiento como expresiones de voluntad, mediando en

la tolerancia y el respeto, subyacentes en la dignidad humana (Rico, C.A. 2002).

En los ultimos afios las grandes Empresas han puesto mucho énfasis en conseguir el
compromiso emocional de su plantilla. El vinculo emocional con la Empresa hace que el
trabajador sea mas feliz y productivo y esté mas contento y motivado. Ni Karl Marx ni Frederic
Hengels, autores del Manifiesto Comunista habrian imaginado que la fuerza de trabajo se

entregara con tanta pasion a los brazos de los empresarios.

El profesor Fernandez Berrocal nos ensefid en su asignatura que el fomento y el
desarrollo de la I.E., la percepcion, regulacion y control de las emociones ante momentos
estresantes son de gran utilidad, haciéndonos personas valiosas y altamente autoeficaces,
desarollando con ello una seguridad y autoestima que se refleja en el compromiso en nuestra
vida diaria en general y en el trabajo que realizamos en particular, por ello me planteé desarrollar

un analisis de tipo correlacional sobre los conceptos descritos y explicados.

3.2.- PROCEDIMIENTO. ESTUDIO DE CASO

Una vez llegados a este punto, podriamos nombrar casos reales de tecnoestrés, pero queriendo
ir mas alla, intentamos ofrecer un estudio correlacional, partiendo de la hipotesis establecida de
una correlacion de caracter inverso 6 negativo entre la inteligencia emocional y
autoeficacia que posee el trabajador de una empresa y el grado de afrontamiento al estrés
producido en el desarrollo del mismo generado por las nuevas tecnologias. Comienzo a

disefiar un plan de trabajo, el cual me lleva dos meses de trabajo y que pasamos a describir:

La motivacién en la eleccién de las variables y explicadas en el punto anterior, son fruto
de mi evolucién tanto a nivel personal como profesional. Mi trabajo dentro del departamento de
Recursos Humanos en una Empresa Constructora (PYME) de Madrid, se basa en desarrollar
tanto tareas de tipo administrativo, de prevencion, como de programas de gestion del talento,
manteniendo la organizacién una cultura de tipo conservacional y con caracteristicas que evitan
el liderazgo positivo y transformacional, asi como la comunicacion e interaccion entre
departamentos. Al mismo tiempo no ofrece programas de formacion en las nuevas tecnologias,
siendo de tipo autodidactico en el propio trabajador. La Empresa de ambito nacional, con mas de
30 anos de experiencia en el sector, maniene un clima adecuado entre compafieros, pero se

quejan de escasa flexibilidad y adaptacién a los cambios tanto a nivel interno como de mercado.

La hipétesis planteada es por tanto: jLas personas con mayor inteligencia emocional y
autoeficacia, presentan menos tecnoestrés en su trabajo? Para ello, elijo la variable
independiente medida mediante test especificos en |.E. y eficacia y la variable dependiente
medida de acuerdo a un cuestionario de Tecnoestrés Organizacional, como a continuacion

pasamos a describir.
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Seleccionamos una muestra de 20 personas, 15 varones y 5 mujeres, bajo el criterio de
eleccion que todas ellas utilizan diariamente los ordenadores y tecnologias en su puesto de
trabajo, las edades comprendidas entre 32 y 45 afos, todos ellos con estudios y formacion
técnica en Arquitectura e Ingenieria, (estudios superiores) y manejo del software informatico
en la empresa idéntico para todos ellos: dominio de uso de programas de Presto, Autocad,
Window 10.

Las medidas cuantitativas, en relacion a la inteligencia emocional, pensamos obtenerlas
a través de la aplicacion del Cuestionario: TMMS-24 de Fernandez-Berrocal, P. et al. (1998)
adaptado de la version Traid Meta-Mood Scale de Mayer y Salovery (1995). Dicho cuestionario
mide tres dimensiones clave en la inteligencia emocional, a través de una escala Likert, que se
conforma de la siguiente manera: percepcion emocional, comprensiéon de sentimientos y

regulacion Emocional. Ver Anexo 1.

El tecnoestrés se mide en relacion a tres dimensiones: 1) Afectiva (ansiedad vs. fatiga),
2) Actitudinal (actitud escéptica hacia la tecnologia) y 3) Cognitiva (creencias de ineficacia en
el uso de la tecnologia). Para ello, el Cuestionario de Tecnoestrés (Tecnoansiedad vy
tecnofatiga), RED-TIC, validado por Marisa Salanova, Susana Llorens y Eva Cifre. (WONT
Prevencion Psicosocial ©) es el cuestionario que mide lo que siente la persona cuando utiliza
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) en su trabajo. Este instrumento esta
compuesto por cuatro bloques de variables que hacen referencia explicita al trabajo con
tecnologias: 1) Datos administrativos, 2) Uso de TIC, 3) Riegos Psicosociales y 4)
Consecuencias Psicosociales. Un aspecto a destacar es su capacidad para diagnosticar el
fendmeno del tecnoestrés, asi como de conocer sus antecedentes. Ver Anexo 2. Por todo ello,

nos parece el cuestionario mas indicado para medir la variable dependiente en la correlacion.

El procedimiento comienza en informar a los participantes de la importancia en la
veracidad y sinceridad a la hora de contestar a dichos cuestionarios y sin especificar el objetivo
del estudio (simple ciego), con el fin de evitar sesgos de conformidad y aprobacion, se procede a

su aplicacién en un tiempo estimado, no superior a treinta minutos para ambos. Ver Anexo 3.

Nuestro disefio de trabajo es de caracter correlacional o selectivo y vamos a proceder a
realizar el anadlisis de datos (correlacién lineal), con el uso del programa R.Comander versién
3.4.0.

RESULTADOS OBTENIDOS.
Tabla 1.-

Estadisticos descriptivos de las variables del estudio (N=20)
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Media | Desviacion Tipica | Asimetria | Curtosis

Edad 41,00 7,63 -0,10 0,14
LLE

Atencion 29,50 3,59 0,24 -0,37
Claridad 29,60 5,06 0,40 -0,89
Reparacion 30,70 4,92 0,22 -0,64
Tecnoestrés

escepticismo 2,47 1,64 -0,12 -1,19
ansiedad 2,00 1,87 0,62 -0,99
ineficacia 1,70 1,66 0,64 -1,43

Fuente: Elaboracion Propia

Los datos informan de una distribucién de tipo normal. A continuacién, pasamos a correlacionar

nuestras variables objeto de estudio.

Tabla 2.-

Estadisticos Paramétricos: Correlacional Lineal (Pearson) de los indicadores de Inteligencia

Emocional sobre el Tecnoestrés (N=20)

Variables r P Valor de correlacion Correlacion Significativa
Atencién con escepticismo: 0,544 0,104 (r=0,544,p=0,104) media positiva no
Atencion con ansiedad: 0,686 0,028 | (r=0,686,p=0,028) positiva si
Atencion con ineficacia: 0,413 0,234 (r=0,413,p=0,234) positiva no
Claridad con escepticismo: -0,219 | 0,543 | (r=-0,219,p=0,543) | media negativa no
Claridad con ansiedad: -0,449 | 0,192 (r=-0,449,p=0,192) negativa no
Claridad con ineficacia: 0,577 0,080 (r=0,577,p=0,080) positiva no
Reparacion con escepticismo: -0,111 0,759 (r=-0,111,p=0,759) negativa no
Reparacion con ansiedad: -0,522 | 0,121 (r=-0,522,p=0,121) negativa no
Reparacion con ineficacia: -0,382 0,275 (r=-0,382,p=0,275) negativa no

Fuente: Elaboracién Propia

Nuestros datos presentan una correlacion positiva entre el grado de atencion emocional en
relacion con la ansiedad, escepticismo e ineficacia, siendo significativa con la variable
ansiedad, asimismo existe una correlacién significativa entre la claridad emocional y la eficacia.
Por lo cual interpretamos que las personas que mejor comprenden sus emociones sienten
menos ansiedad, son mas seguras y por ende mas eficaces a la hora de enfrentarse a las

TICs y que las personas que mejor saben dominar y reparar sus emociones son mas
16



L SAOE™

eficaces en el uso con las TICs, Nuestra hipotesis no queda validada en todas las variables,

como podemos apreciar al analizar los datos mostrados en la tabla.

Son dos las limitaciones que podemos establecer fundamentalmente en nuestro analisis,
el primero por el numero tan bajo de personas en la muestra presentada, el segundo el relativo
al contexto concreto referencial, por lo cual es dificil aplicar y extrapolar dichos datos a otros
contextos externos u otras organizaciones, por ello la validez externa es practicamente nula, no

asi la validez interna donde los constructos han sido controlados de manera rigurosa y fiable.

Sin embargo, los resultados hallados son significativos y nos sirven de base en el
establecimiento de un programa de intervencion, al conformar la inteligencia emocional como
recurso de afrontamiento del trabajador al tecnoestrés en aspectos tan importantes como
ansiedad y eficacia en el uso de nuevas tecnologias, por lo cual se debe concienciar a las
Empresas del desarrollo de programas no solo en intervencion, sino como prevencion en danos

psicosociales que se produzcan dentro de la misma.

4.- PROGRAMA DE INTERVENCION.

La existencia de una correlacion positiva entre la ansiedad del trabajador y el uso de nuevas
tecnologias hace surgir la necesidad de realizar un programa de intervencién primaria en las
organizaciones, como prevencion en la misma. Los riesgos psicosociales no solo deben ser
tratados una vez que suceden, sino que es imperativo poder ser detectados y por ende
prevenirlos. Se debe concienciar a las Empresas de la necesidad de implementar programas de
prevencion que ademas de ahondar en la mejora continua de la organizacion, incidan en el
desarrollo psicoafectivo del empleado, en su aprendizaje transformacional y asi mismo
desarrollen y potencien sus recursos personales, fortalezas que le sirven para fomentar su
autoestima, sus creencias positivas y como venimos explicando su crecimiento personal. Por
todo ello, se plantea un programa que viene a responder a las necesidades especificas
encontradas.: reducir el grado de tecno estrés en los profesionales, interviniendo tanto desde el
nivel organizacional como individual, desarrollando recursos basados en el desarrollo del

aprendizaje, potencien la autoeficacia, inteligencia emocional y habilidades sociales.

Nuestra propuesta de intervencién, que detallaremos en el siguiente apartado, tratara de
aunar ambos niveles (organizacional e individual). De esta manera se plantea el siguiente
Modelo, el cual le denominamos con el nombre de PROGRAMA ACTUA.

A.- Afectividad y desarrollo emocional.
C.- Coordinacioén

T.- Tecnologia

U.- Utilidad practica

A.- Aprendizaje y Autoeficacia
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Figura N° 5.- Modelo Global de Actuacién Organizacional Fuente: Elaboracion Propia.

.- A nivel organizacional:
.- Fomentar el aprendizaje y adaptacion a los puestos.
.- Mejorar la comunicacion.
- Implementar una organizacion saludable desarrollando conceptos positivos dentro de la
misma: engagement y flow.
.- A nivel Individual:
.- Aumentar su conocimiento sobre el tecnoestrés (Psicoeducacion)
.- Aumentar su seguridad, ajustando sus expectativas a la realidad.
.- Aumentar su autoeficacia.
.- Fomentar un afrontamiento adecuado al tecno estrés.
.- A nivel de Prevencion:
.- Valoracion de un Plan de evaluacion y seguimiento dentro del mismo.

- Plan de Trabajo

El programa sera dirigido por el Director de RRHH de la Empresa, y coordinado y gestionado por
dos psicologos organizaciones dentro de dicho Departamento, que también llevaran a cabo las
evaluaciones, teniendo a su cargo un coaching-formador, todos ellos con el objetivo de dar
funcionalidad a dicho programa, el cual esta constituido por las fases que detallaremos a
continuacion y con una duracion de implementacion dentro de la misma de un afo de duracion

aproximadamente, pudiéndose dilatar de acuerdo con la evaluacién intermedia realizada.
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- Fase |. Evaluacion inicial y establecimiento de objetivos
- Fase Il. Intervencion con la organizacion
- Fase lll. Intervencién con el personal

- Fase IV. Evaluacion final y seguimiento

Como podemos observar, existen tres fases de intervencion propiamente dichas en
nuestro programa: con la organizacion, con el personal y una destinada a implementar un plan

de evaluacion, muy importante en la mejora de las organizaciones.

Fase l.- Evaluacion inicial.
Esta primera fase ha sido comentada en el apartado ‘justificacion de la necesidad de

intervencion”, con el fin de desarrollar detalladamente el motivo de la propuesta y desarrollo.

Fase Il.- Intervencién con la Organizacién.

Proponemos comenzar por esta fase en lugar de por la Fase lll, principalmente por dos motivos.
En primer lugar, los cambios organizacionales son procedimientos largos (Gascon et al., 2003),
por lo que cuanto antes comencemos a poner en marcha dichas estrategias, mas tiempo
disponible para supervisarlos y sugerir mejoras. Asi mismo el ambiente que se vaya creando en
la Organizacion, sera percibido y compartido por el trabajador, sintiéndose motivado e
implicandose en el desarrollo de dichos procesos.

A continuacion, nos adentramos en el programa preventivo en la organizacion,
desarrollando practicas organizacionales saludables, con el fin principalmente de disminuir el
tecnoestrés y aumentar la salud emocional y de autoeficacia de la plantilla. Pasamos a detallar
los aspectos sobre los que se intervendra, explicando en cada uno de ello el objetivo principal, la

justificacion y algunas de las sugerencias de mejora.

.- COORDINACION ENTRE DEPARTAMENTOS.
- Objetivo:

Trabajar y desarrollar estrategias, conjuntamente y en interaccion entre el departamento de
gerencia, R.R.H.H e informatica de la Empresa, estando todos ellos informados del
establecimiento de las mismas y resultados que se vayan originando, con el fin ir mejorandolos.

- Justificacion:
Se considera relevante, efectuar reuniones periédicas entre los departamentos, por ejemplo,
todos los viernes con el fin de observar y registrar las fortalezas y debilidades que se van
desarrollando dentro de la organizacion.

- Sugerencias de mejora:
Los planes de accion que se pongan en marcha deben estar planificados, con objetivos a medio,
corto y largo plazo, la lluvia de ideas y registros son esenciales en dichas reuniones, pero como

hemos justificado anteriormente, siempre con la finalidad de mejora.
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- DESARROLLO DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL.
- Objetivo

Uno de los elementos que mayor influencia tiene en la generacion y especialmente en el
mantenimiento del contexto productivo en un modelo de Empresa Saludable, sea la
Comunicacién. La comunicacion se convierte en el medio de conexion y retroalimentacion por
excelencia. Esta estrategia es también fundamental en nuestro programa, ya que desarrolla las
habilidades del trabajador tanto a nivel individual como grupal, ademas de ser una herramienta
que nos sirve para verificar la validez de nuestro programa, gracias al “feedback” que nos ofrece.
Nuestra organizacidén se caracteriza por presentar un déficit en esta area, de ahi la importancia
de desarrollarlo en el programa.
- Justificacion
Crear canales de comunicacion descendente, ascendente y transversal sera clave para que el
proyecto genere compromiso, involucracién y proyecciéon. Para garantizar una proactividad y
seguimiento en la comunicacion, se define a un responsable del Departamento de R.R.H.H, que
velara por una transmision productiva de las acciones desarrolladas, los planes previstos y los
resultados obtenidos con el fin de generar confianza. La comunicacién debe ser positiva,
dinamica, continua y sistematica, no solo en la emisidon de un mensaje, sino y posiblemente es
mas importante en una escucha activa de todas las personas que forman parte de la
organizacion. Entre las técnicas a fomentar podemos ofrecer un manual del empleado, donde se
revisen los diferentes medios de comunicacion: A nivel descendente: Newsletter, carteleria,
memos, jornadas, mails, webseminars, intranet. A nivel ascendente son fundamentales la
creacion de un buzon, foros, debates, mails, intranet. A nivel horizontal y en la misma linea de
actuacion es primordial fomentar un protocolo de comunicacion y redes sociales.
- Sugerencias de mejora:

Nos parece imprescindible presentar en las reuniones semanales, un plan de evaluacion y
mejora, donde el responsable presente los registros y entrevistas realizadas, asi como los

objetivos conseguidos con la implementacion y desarrollo en este ambito de actuacion.

- LA FORMACION E INFORMACION TECNOLOGICA.
- Objetivo

Informar y formar a los trabajadores sobre las diferentes areas, en nuestro caso concreto el
manejo de los programas que se vayan implementando dentro de la organizacion.

- Justificacion
Las organizaciones que mejor se adaptan a las innovaciones tecnoldgicas y dotan a su equipo
de informacién que pueden manejar, fomentan su valoracién positiva sobre las mismas
(disminuye su escepticismo) y desarrollan pensamientos positivos al aumentar su capacidad de
desempefio con la tecnologia. Esto se realiza estableciendo formacién continua dentro de la

organizacion (indoor).
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La formacion es uno de los mejores recursos con los que puede dotar la organizaciéon a
un trabajador, como elemento clave de su capital humano y poder hacer frente a las demandas
tecnoldgicas detectadas. Un punto muy importante antes de poner en practica el aprendizaje, es
el analisis de necesidades en relacion con la empleabilidad de los trabajadores, para ello los
responsables del programa deben realizar un analisis de necesidades conceptualizado como la
diferencia entre el desempeno actual y el desempefio deseado. Si observamos, se pone en
evidencia nuevamente la importancia de la interaccién entre departamentos, de ahi que los
lideres tengan una visién transformacional que ayude a identificar los cambios que se producen
en el entorno y con ello desarrollar esta formacién como una de las competencias mas
complejas entre la plantilla como es “la empleabilidad”, asi mismo y por parte de los
R.R.H.H, la formacién es una de las herramientas mas validas no solo para fomentar el
entorno global, sino el desempefio individual, grupal y organizacional.

- Sugerencias de mejora.

El establecer cuestionarios de evaluacion a la plantilla sobre su formacion peridédicamente, nos
parece esencial en el desarrollo de esa “empleabilidad”, ya que no solo queremos observar que
el profesional esté cualificado, sino que se sienta competente y adaptado emocionalmente y

personalmente a esa nueva tecnologia que se va implementando dentro de la misma.

- LA FORMACION E INFORMACION EMOCIONAL.
- Opjetivo:

No soélo es objetivo de las organizaciones seleccionar trabajadores altamente emocionales, sino
realizar acciones con aquellos trabajadores que trabajen en la misma. Por este motivo este
apartado se dedica a la formacion, en la que se deben proponer contenidos y disefiar planes de
formacion que permitan desarrollar las competencias emocionales de los trabajadores.
- Justificacion:

La formaciéon en materia de inteligencia emocional, como en el resto de actividades formativas,
debe planificarse de forma adecuada para obtener los mejores resultados. Nuestra empresa
establecera de manera periédica formacion emocional, pudiendo considerar, entre otras:
.- La Introspeccion. Desarrollaremos cursos de formacion y coaching con el fin de que el
trabajador conozca su propio estado interno, la introspeccion comprende:

.- Apreciarse como una persona con talento.

.- Expresar metas y aspiraciones personalmente motivadoras

.- Adquirir el habito de revisar.
.- La ventana de Johari. (Anexo N° 4) Esta es una de las herramientas mas validas para
establecer en nuestro programa, ya que con ella ayudamos a reflexionar sobre el
autoconocimiento y autoeficacia. Ademas, nos ayuda a establecer una mejor comunicacion
interpersonal entre los diferentes miembros de una organizacion.
.- Coaching. Con esta herramienta de formacion entrenamos a nuestros trabajadores a

conseguir metas y objetivos, ademas de desarrollar habilidades especificas, fortalezas y
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recursos personales, para ello utilizaremos la técnica FODA (Anexo N° 5) como técnica de indole
emocionalmente positiva con el fin de detectar dichas fortalezas y debilidades y la capacidad de
desarrollarlas al enfrentarnos a los obstaculos que vayan surgiendo.

- Sugerencias de mejora:
Nuestro programa de entrenamiento emocional debe ir desarrollandose de manera ordenada y
progresiva, identificandose la comprension y el manejo de emociones en relacién al desempefio
del puesto, es por tanto esencial realizar una evaluacion de nuestro programa emocional, con

técnicas como el “role-playing”, que ayudan a reajustar los datos obtenidos en cada intervencion.

-DESARROLLO DEL “ENGAGEMENT’ COMO RECURSO SALUDABLE.
- Obpjetivo:

Como hemos ido conceptualizando a lo largo de este trabajo el estrés y tecnoestrés son riesgos
psicosociales que afectan al grado de cinismo y desempefio por parte del trabajador en su
puesto de trabajo. Con el desarrollo del “engagement”, conseguimos trabajadores vy
organizaciones saludables en todos los aspectos. ,Como conseguirlo?
- Justificacion:

El “engagement’ es un estado psicoldgico positivo caracterizado por altos niveles de energia y
vigor, dedicacion y entusiasmo por el trabajo. Es un concepto nuclear de la Psicologia Positiva y
puesto en marcha desde los Recursos Humanos de las organizaciones modernas. Este
concepto esta vinculado al de la comunicacion, formacion continua y empleabilidad ya
expuestos, por ello y dentro de nuestro programa de intervencion y con el fin de dotar al
trabajador de recursos disponibles para hacer frente a las demandas en su puesto hacia las

tecnologias, implementaremos una politica saludable, donde primara:

.- El desarrollo de autoeficacia durante las acciones formativas, es decir dotaremos al
trabajador y dentro de este programa de desarrollar capacidades cognitivas que le ayuden
a ser capaz de ejecutar, planificar y por ende a conseguir determinados logros. Las
creencias de eficacia determinan el tiempo que la persona gasta al enfrentarse en sus
obstaculos, por lo cual va unido a conceptos como el de perseverancia, esfuerzo y rendimiento.
Por ejemplo, el gratificar al trabajador tras realizar un Proyecto Constructivo de Edificacion, y
darle un dia libre puede ser una manera de generar autoeficacia y sentirse motivado.
- Sugerencias de Mejora:

Se trata de promover la seguridad, la calidad de la vida laboral y el bienestar de los trabajadores
en su puesto de trabajo, cuando el trabajador desarrolla la creencia de “soy capaz de hacerlo” al
enfrentarse a la tecnologia, hace que realice el mismo con mayor seguridad, motivacion y
entusiasmo, obteniendo un “feed-back” de recompensas con el trabajo bien hecho, un ejemplo

de ese refuerzo seria el desarrollo de planes de carrera, dentro de la organizacion.

Fase lll.- Intervencién con los trabajadores de la Organizacion.

Para la realizacion en esta fase vamos a desarrollar un Modelo Integrador donde aunar varios
22



L SAOE™

modelos expuestos, dos de ellos descritos en la parte tedrica de nuestro trabajo, por un lado, el
Modelo de las “Cuatro Ramas” de la Inteligencia Emocional propuesto por Mayer y Salovery en
1997, por otro lado integramos el modelo Espiral de la Salud Ocupacional propuesto (Salanova,
Llorens y Cifre, 2011) y por ultimo y no menos importante, el Modelo de cogniciéon de Albert
Bandura (1986), basado en que el pensamiento autorreferencial constituye un mediador de

primer orden entre el conocimiento y la accién.

En sus propias palabras, "la autoeficacia esta constituida por los juicios sobre el grado en
que uno mismo puede organizar y ejecutar patrones de accion requeridos para tratar con
situaciones futuras que contienen elementos ambiguos, impredecibles y a menudo estresantes”

(Bandura,1986). Este modelo, lo podriamos esquematizar de la siguiente manera:

Percepcion
emocional: Demandas Malestar Disminucién
Interpretar y Tecnoldgicas = Psicosocial de Demandas
discriminar

emociones reales y

simuladas.

Uso Emocional:
Generacion de
 E— estados de animo

positivos

Recursos

Personales

Comprension
emocional
Recursos Bienestar = Aumento de
Gestion emocional: Tecnoloégicos Psicosocial Recursos
Técnicas de
relajacion
Escucha Activa
Auto-generacion de
feedback

Figura N° 6.- Modelo de actuacién con el personal de la Organizacién. Elaboracién Propia

Como se puede comprobar, se trata de incrementar los recursos emocionales de la
persona, con el fin de reducir las demandas psicosociales y tecnoldgicas, estimulando al mismo
tiempo el crecimiento, el aprendizaje la autoeficacia y el desarrollo psicolégico y personal del

trabajador.

En base a este modelo integrador, se destaca el uso de las siguientes técnicas: el
tutoring 6 mentoring y coaching, cuyo objetivo es proporcionar apoyo a los usuarios de las
tecnologias, que sean capaces de influir, dirigir y acompafar en su bienestar psicoldgico, en su
confianza y en su rendimiento. Concretamente el desarrollo de mayores estados afectivos y
emocionales positivos son su objetivo, entre ellos: técnicas de relajacion, entusiasmo, optimismo,

resiliencia y satisfaccion.
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Aunque no podemos aplicar protocolos de actuacidn empiricamente validados, nuestro
programa de prevencion abarcara las siguientes practicas, a realizar una vez a la semana
durante un afio, alternando de acuerdo con las necesidades de nuestra plantilla y las mejoras y

evolucién que se vayan desarrollando.

1.- Favorecer el desarrollo de recursos personales: emocionales y afectivos que
favorezcan la potenciacion personal ante las demandas y recursos tecnoldgicos, (son estrategias

para uno mismo) entre otros podemos desarrollar:

.- Disminucion de estrés y ansiedad: (Anexo N° 6)
.- Técnicas de respiracion, relajacion y mindfulness.

.- Técnicas de visualizacién guiadas.
.- Desarrollo y fortalecimientos de auto-motivacién, asertividad y resiliencia:

e A nivel externo:
= Técnicas de cambio perceptivo:
.- Programa de participacion de los usuarios: “Comités de seguridad vy

salud laboral”, “Team building y team development”.

.- Disputas cognitivas y talleres de expresion narrativa.

e A nivel interno:
.- Taller de la Rueda de la Vida: desarrollo de objetivos globales, a nivel
organizacional y conciencia de los mismos. (Anexo N° 7)
.- Para aumentar las emociones positivas en el presente, se ha propuesto
la tarea de anotar el fin de semana tres hechos positivos que hayan

ocurrido durante la semana laboral, asi como las causas que lo fomentan.

2.- Dinamicas de autoeficacia y autoconfianza:

.- Desarrollar cambios necesarios, con las aportaciones realizadas por la organizacion
con el fin de favorecer la salud integral de los usuarios de la tecnologia, entre otros: la
generacion de estructuras que faciliten la comunicacion, y el intercambio de informacion,
asi como de hacer participe a los trabajadores de campafas de sensibilizacién como pueden ser
la reduccion de rumores y actitudes negativas hacia la innovacion.

.- Dinamicas de autoinstrucciones en autoeficacia, Por ejemplo adquirir el
compromiso de realizar las tareas (lo que empiezo lo termino) y hacer cada vez una cosa,
evitando con ello multitasking y procrastinacion.

.- Combinacién de técnicas de prevencion-intervencion del tecnoestrés que impliquen
cambios a nivel social., en este punto son fundamentales el desarrollo de habilidades socio-

emocionales (en relacion con los demas), entre otras:
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.- Fomento y desarrollo de la Empatia. Escucha Activa.
.- Asertividad y Resiliencia
.- Manejo y resolucién de conflictos interpersonales

.- Comportamiento prosocial.

La metodologia out-door training es facilitadora de todas estas habilidades, entre otras
técnicas como “alfombras magicas” o el “damero”, debidamente planificadas, estan teniendo
mucho éxito actualmente (Anexo N° 8).

Todas estas actuaciones, se complementan con técnicas mensuales de “role-playing’,
con el fin de crear un “feed-back” reforzador y positivo en nuestro equipo, asi mismo que

potenciamos el apoyo social (laboral) en los mismos.

Fase IV.- Evaluacién del programa. (Anexo N° 9)

En esta fase, se realizara una evaluacién exhaustiva sobre aquellos objetivos que planteabamos
al inicio, de esta manera se nos permitira evaluar si dichos objetivos y contenidos han surtido
efecto en nuestros trabajadores. Procederemos a centrarnos en evaluar distintas areas de

analisis, como son el qué evaluamos, cuando evaluamos y como evaluamos.

En relacién a la pregunta ¢Qué evaluamos?, el objetivo principal es detectar el grado en
que los objetivos propuestos inicialmente se han cumplido. Warr, Bird y Rackham (1976)

identificaron en su modelo cuatro aspectos fundamentales para la evaluacion:

» Contexto de evaluacion. Consiste en decidir si el problema - en nuestro caso el de tecno

estrés- dentro de la organizacion puede ser solucionado por los métodos utilizados.

* Input de evaluacion. Es la revision de los recursos disponibles para desarrollar el programa y la

decision sobre como utilizarlos para alcanzar los objetivos fijados.

« Evaluacion de reaccion. Es el proceso por el cual se obtiene informacion sobre nuestro equipo

tras su paso por el programa, con ella, mejorar programas presentes y futuros.

» Outcome de evaluacion. Mide el grado de consecucién de los objetivos cuando ha finalizado la
intervencion. Esta es la concepcion clasica de la evaluacion. Contiene tres niveles de outcomes

o resultados: Inmediatos, intermedios y finales.

En cuanto a la pregunta ¢;cuando evaluamos?, seria conveniente realizar tres
evaluaciones, una inicial como linea base, una segunda para comprobar la optimizacion y los
objetivos establecidos cuando llevemos unos seis meses aproximadamente y que nos sirva de
referente en aspectos a ser susceptiblemente modificados y puntuales y otra al final del proceso.
Al mismo tiempo y dentro del plan de mejora de la Organizacioén, se realizara un seguimiento
anual del programa de manera continua, siendo responsable el departamento de Recursos

Humanos de llevarlo a cabo.
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Por ultimo, ante la pregunta ;cémo evaluamos?, consideraremos fundamentales las
entrevistas con nuestro equipo de manera periddica, asi como los autorregistros, cuestionarios
de evaluacion formativa, escalas de ansiedad, autoeficcia, motivacion y desarrollo de inteligencia
emocional; la Escala de Autoeficacia General (Baessler y Schwarcer, 1996), la Escala de
Asertividad de Rathus (Rathus, 1973) ¢ el cuestionario ASH-MOT (Masip, Quijano y Navarro,
1997) para medir motivacion y adecuacion al puesto, asi mismo mediremos de manera periodica

la productividad de la empresa como indice de relevancia econémica y de calidad en la misma.

A nivel grupal son fundamentales las reuniones de grupo: debate, lluvia de ideas, role-
playing o de discusién como “discusion en panel”’, forum o coloquios que sirven ademas de

obtener informacion, esclarecer las dudas que se vayan originando.

5.- PRESUPUESTO. VIABILIDAD DEL PROYECTO.

Como se ha desarrollado en el plan de trabajo y enlazando con el Cronograma y Timing
de Planificacion (Anexo N° 10) y objetivos establecidos, se hace necesario un presupuesto
de viabilidad, tanto a nivel econdmico como humano. La organizacién en el momento de
estudio, y antes de implementarse el programa de prevencion, tiene una plantilla de 75
empleado/as, y dentro del departamento de RRHH, lo forman dos personas: la directora de
RRHH y una psicéloga organizacional y de RRHH, por lo cual se hace necesario
aumentarse con dos psicologo/a mas, asi mismo el Departamento Informatico, formado
actualmente por dos técnicos, se vera incrementado en un informatico/a mas de apoyo en

formacion y desarrollo tecnoldgico dentro de la misma. De esta manera se representa:

Seccioén de Estructura Organizativa Presupuesto propuesta Global

Dpto. RRHH Dpto. Informatico Equipos software
Directora de RRHH Director Técnico 30.000,00 €
Psicéloga RRHH Informatico Técnico Mobiliario
Psicélogo/a RRHH Informatico Técnico | + 30.000,00 € 12.000,00 €

Psicélogo/a RRHH + 57.000,00 € Equipo Humano
Administrativo Auxiliar Técnico 87.000,00 €

ONAN B RES Y R E SO G 1 O B A T e e e ate 129.000,00 €

Para comprobar la viabilidad del mismo, habra que comparar con los resultados obtenidos
tras la implementacion del programa y la gestidon de los informes tanto economicos (mejores

resultados) y humanos (mayor bienestar, disminucion de riesgos psicosociales, etc).

6.- RESULTADOS ESPERADOS.

Los resultados positivos que esperamos obtener se basan tanto en la comparacién de los datos
cuantitativos (pre-test / post-test), como en las evaluaciones de tipo cualitativo (entrevistas,
registros, etc), una vez implantado el programa ACTUA. Modificar el entorno (Organizacion),
produciendo un ambiente 6ptimo que fomente la inteligencia emocional y el aprendizaje de sus

empleados, debe ser uno de los mayores logros a conseguir, asi mismo esa bidireccionalidad
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debe ser desarrollada por nuestros trabajadores en su desempefio, al encontrarse satisfechos,
autoeficientes y comprometidos tras la intervencion. Todos estos resultados deben plasmarse en
los informes de seguimiento en la Organizacién e integrarse en el Plan de Mejora continua
dentro de la misma. Trabajadores y trabajadoras que puedan sentirse satisfechos y autoeficaces
en el uso de tecnologias, y una Organizacion Saludable que ofrezca oportunidades de
crecimiento a los equipos, se convierte en nuestra mayor satisfaccion al poder verlo conseguido.

La mejora de la salud psicosocial era uno de nuestros objetivos y creemos haberlo conseguido.

7.- COMPETENCIAS ADQUIRIDAS DURANTE EL MASTER, EN APLICACION AL TFM.

Son muchas las competencias adquridas durante el desarrollo del Master, plasmadas en
este Trabajo. Hay un antes y un después tras haberlo cursado, el cual he tenido que
desarrollar en dos afos, ya que se me solapaba el T.F.M con el TFG del grado de
psicologia, haciendo necesaria la postergaciéon del mismo. De una manera esquematica

representaré las competencias adquiridas, en relacidén con las asignaturas estudiadas:

ASIGNATURA COMPETENCIAS ADQUIRIDAS

TRABAJO Y  SALUD .- La interpretacion de las diferentes Teorias y Modelos en relaciéon
OCUPACIONAL (SBE 501)

con los factores psicosociales que ponen en riesgo la salud

organizacional, a destacar: Tecnoestrés.

PSICOLOGIA DE LOS .- El analisis de las funciones y el valor de los Recursos
RECURSOS HUMANOS Y

SALUD OCUPACIONAL
(SBE 502)

Humanos dentro de las organizaciones.

.- El desarrollo y la comparacion de diferentes teorias sobre la
psicologia de los Recursos Humanos.

.- El desarrollo de una investigacion basica en psicologia de la

Salud ocupacional.

PSICOLOGIA . - El Modelo HERO (Healthy & Resilient Organization): como modelo
ORGANIZACIONAL

POSITIVA (SBE 503)

positivo organizacional.
.- La Inteligencia Emocional en profundidad.
.- La aplicacién de diferentes teorias y procesos de desarrollo de las

principales fortalezas individuales y organizacionales.

TECNICAS DE GESTION .- La intervencion en entornos organizacionales a través de la
DE RECURSOS

HUMANOS (SBE 505)

puesta en marcha de practicas organizacionales saludables.
.- El desarrollo de un programa de intervencién ocupacional.

.- Metodologia Outdoor Training como desarrollo de competencias.

PRACTICAS .- La importancia de una buena gestion en RRHH y el desarrollo
ORGANIZACIONALES . o
SALUDABLES (SBE 506) de practicas organizacionales, que acompafien de manera

positiva a los objetivos de la misma.

INTERVENCION .- La aplicacion de Técnicas y Herramientas de
PSICOSOCIAL EN EL

TRABAJO (SBE 507)

intervencion/optimizacion de la salud Psicosocial, desde la

psicologia de la salud ocupacional.
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.- Metodologia RED-WANT Tecnoestrés.
.- Medicién y Evaluacién de Factores Psicosociales.

.- Intervencion Psicosocial en Tecnoestrés.

PSICOLOGIA DE .- Competencias del Coaching en las organizaciones:

COACHING (SBE 508) escucha empatica, confianza, coaching de equipos, etc.

TRABAJO DE FINAL DE .- El establecer una vinculacién, empatia y un “feedback” de una

MASTER (AD) (SBE 513)

solo aprender conocimientos, sino lo que es la humildad,

Siempre Gracias.

manera personal y cercana con mi profesora y Directora, ha hecho no

la

constancia y el valor de la experiencia. “Aprender a Aprender’.

Como he comentado, el Master ha tenido dos partes diferenciadas, el curso pasado podriamos
denominar la parte tedrica, las practicas me fueron convalidadas y este curso y desde Enero
volcada en el TFM., pero en ambos cursos con la misma ilusidon y sin perder los objetivos

previstos. Para poder cuantificar y valorar las diferentes competencias, partimos de la siguiente

tabla:
1 | 2 [ 3 4
Se constata la existencia Se constata la Se constata la
h ; b Se constata la
del conocimiento y las competencia para competencia para ;
auE v.s = e competencia para
habilidades basicas pero desempefiar tareas desempenar tareas .
. : ~ s : realizar tareas
la competencia estd pero su desempeifio bésicas de dicha L. )
3 : . 5 0 .. | complejas sin guia
insuficientemente requiere guia y competencia sin guia ni 5 Ay
o sLag ni supervision.
desarrollada. supervision. supervision.

CEO01.- Interpretar las Diferentes Teorias y los procesos de desarrollo sobre psicologia de
la Salud Ocupacional y Ergonomia.

Aunque cuando comencé el Master, poseia ya una cierta base tedrica referente a la Psicologia
de la Salud Ocupacional, fue gracias a la asignatura Trabajo y Salud Ocupacional donde mis
conocimientos sufrieron una evolucion, gracias a los Modelos Teodricos vistos en dicha

asignatura. Por lo cual puedo constatar de pasar de un 2 (Pre.Master) a un 4 (Post-Master)

C02.- Desarrollar una investigacion basica en Psicologia de la Salud Ocupacional,
Psicologia de las Organizaciones y desarollo de Recursos Humanos.

Esta competencia es fundamental y yo la tenia muy baijita y solo desarrollada en el Grado de
Psicologia en asignaturas como Investigacion, Estadistica y Analisis de Datos, por lo cual, he
aprendido a desarrollar investigaciones basicas gracias a los trabajos planteados en el Master,

puedo constatar de pasar de un 1 (Pre-Master) a un 3 (Post-Master)

C03.- Comparar las diferentes teorias y Procesos de desarrollo sobre Psicologia de RRHH.
El desarrollo de esta Competencia la he adqurido en dos asignaturas en concreto: Psicologia de
los Recursos Humanos y Salud Ocupacional y Técnicas de Gestion de Recursos Humanos. Los
diversos casos llevados a cabo en dichas asignaturas, me han ayudado ha fortalecerla, por lo

cual puedo constar de pasar de un 2 (Pre-Master) a un 4 (Post-Master).
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CO04.- Aplicar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo de las principales
fortalezas infividuales y organizacionales sobre Psicologia Organizacional Positiva.

A mi es la competencia que mas me ha gustado, pero también la mas demandada desde el
inicio del mismo, ya que fue esa perspectiva positiva de este Master, una de las razones que me

hizo elegirlo. Por lo cual constato pasar de un 1 (Pre-Master) a un 4 (Post-Master).

CO05.- Valorar las caracteristicas que determinan el clima y cultura organizacionales.
Estas competencias si las tenia mas afianzadas en mi conocimiento, pero gracias a la asignatura
Cambio Organizacional y Gestion de Calidad, pude comprender su importancia, tanto en su

aprendizaje como en su desarrollo en entornos laborales. 3 (Pre-Master) a un 4 (Post-Master).

C06. Implementar las técnicas de gestion de Recursos Humanos e interpretar su relacion
con la Salud Psicosocial y el desarrollo personal y de grupos en las organizaciones.

Esta es de las competencias mas utiles de las que hemos desarrollado a lo largo del Master y
seguramente la que mas utilice en mi futuro profesional. Yo la habia visto en asignaturas de
grupos y organizaciones dentro de grado, pero es gracias a la asignatura: Técnicas de Gestion
de Recursos Humanos, donde la hemos puesto en practica. 2 (Pre-Master) a un 4 (Post-

Master).

CO07.- Intervenir en Entornos organizacionales a través de puesta en marcha de practicas
organizacionales que contribuyen a la prevencion y promocion de la salud de los
empleados.

Evidentemente, y en base al trabajo desarrollado, es la competencia que creo mejor haber
podido aprender a desarrollar, relacionada con la asignatura Practicas Organizacionales
Saludables, conocer la practica del Out Door Training ha supuesto toda una revelacion y el reto

de poder llevarlo a cabo me hace conferir de un 1 (Pre-Master) a un 4 (Post-Master).

C08.- Aplicar técnicas de intervenciéon/optimizacion de la Salud Psicosocial desde la
Psicologia de la Salud Ocupacional.

Mis habilidades respecto a esta competencia han mejorado sustancialmente tras cursar la
asignatura: Intervencién Psicosocial en el Trabajo, pasando de un 1 (Pre-Master) a un 3 (Post-

Master).

CO09.- Juzgar las competencias adquiridas a lo largo del Master.

Gracias al Master, tanto en su vertiente teérica como practica, he adquirido competencias y
desarrollado fortalezas que me dan seguridad en mi labor profesional, ya que puedo afrontar
problemas o conflictos diarios con un mayor optimismo, compromiso y crecimiento. Conocer a
profesores de la talla de Marisa Salanova, conforman mi entidad profesional y personal, por todo

ello paso de un 1 (Pre-Master) a un 4 (Post-Master).

Como valoracion final indicar que el planteamiento del Master, la calidad de los docentes, y el
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contenido de los temas tan interesantes, me han facilitado el trabajar mejor en equipo, conocer
técnicas y utilizar herramientas practicas en mi desempefio diario, entre ellas, ejercicios de
planificacién, gestion de objetivos, optimizacién de las tareas, etc. Ser consciente de las
evaluaciones y programas a desarrollar en mi Organizacion, facilitando interaccion positiva,

proactividad y “engagement’, son el mejor premio para mi presente y futuro profesional.

8.- CONCLUSIONES FINALES. Hacia un modelo saludable de organizacion.

No cabe duda que las emociones positivas facilitan la puesta en marcha de conductas mas
flexibles, menos predeterminadas y en ultimo término ayudan a ampliar nuestros repertorios de
conducta (Isen, 1999). Como indica Michael Fordyce (1997), la felicidad es “educable” y se
deben ensefiar modelos que faciliten el desarrollo de emociones y fortalezas positivas. La Teoria
de la ampliacién y construccion (Broaden & Build Theory) de Barbara Fredrickson, postula que
las emociones positivas existen para ampliar y construir repertorios de pensamiento y
accion. Como trabajadores, son la adaptaciéon al contexto organizacional, el aumento de
nuestras expectativas ante los cambios que se producen y sobre todo el desarrollo de bienestar,
engagement, flow, los que contribuyen a generar predictores de éxito en situaciones estresantes,
aumentando nuestra autoeficacia. Esta en nuestras manos fomentar un desarrollo estable y
funcional potenciando organizaciones saludables (Salanova, 2008; Salanova y Schaufeli,
2009). Nuestro modelo propuesto se adapta a unas demandas y deficiencias concretas, pero
cada organizacion deberia desarrollar su propio menu de buenas practicas teniendo en cuenta
su propia cultura y valores, estrategias y objetivos organizacionales, como asi hemos podido
estudiar a lo largo del Master, por ello podemos plasmar y como coloféon a nuestro trabajo, el

siguiente esquema que trata de eliminar los riesgos psicosociales.

Empresa. | Eficacia Emprexé: |
Demandas : Fl‘f;culgns i
Omganizacionales - Organizacionales

Figura N° 7.- Modelo Global de Equilibrio Organizacional asociado al Tecnoestrés: Eficacia y
Flow. Elaboracion Propia.

Para finalizar, destacar que los objetivos propuestos al iniciar nuestro trabajo han
quedado justificados: la importancia del tecnoestrés como riesgo psicosocial en sus tres
vertientes: emocional, cognitivo y conductual y las medidas que deben tomar las empresas
actualmente con programas integradores como el descrito, donde el aprendizaje
transformacional, el desarrollo emocional y la potenciacion de la autoeficacia en la persona sean

basicos como recursos de prevencion y afrontamiento.
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ANEXO N° 1. TMMS-24. TEST APLICADO EVALUACION LE Y AUTOEFICACIA.

A continuacidn encontrard algunas giFmacione: sobre sus emociones ¥ senimientos. Leg aieniamenie cada fhase )

indique por fimor ¢ grado de acuerdo o desacuerdo con respacio a las mismas. Seflale com una "X la respuesia gue
muls s@ aprorite a sus praferencias.

No hay rezpuestas correcias o incorrecias, ni busnas o malas.
No emplee mucho tempe en cada respuesta.

1 2 1 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente de
Acuerdo Acuerdo acnerdo Acnerdo acmerdo
1 FPresto mucha atencion a los sentimientos 11213 |45
2 Normalments me preocupo mucho por lo gue siento. 112131415
3 Normalments dedico tempo 8 PEOSAT 80 MiS SMOCHFDES. 11213145
4 Pienso que merece |3 pens prestar 21200100 8 mis emocionss v esmdo de animo, 11213 |45
5 Digjo que mis sennomisntos afecten a mis pencamisntos. 112131415
6 Pienso en mi estado de animo constantements 1123 |43
7 A menndo pienso en mis sentimisnfos. 11213 |45
S Prezio mucha atencion a como me siento. 11213 (4|5
o Tedgo clanos mis sentimisntos 11213 |45
13 | Frecuentemente puedo definir mis sentimientios, 11213 |45
11 | Casi siempre 8 como me siento. 1213 (415
17 FNomualments conosoo mis sentimisntos sobre [as personas. 112131413
13 A manndo me doy cnenta de mis sentimisntos en diferentes simaciones, 11213 |43
14 Siempre puedo decir como me siento. 11213 |45
15 | A veces puedo decir cuales son mis emociones. 11213 (4|5
1§. | Puedo Degar 8 comprander mis sentimienios. 11213 |45
17 Aunque 3 veces me siento mste, suelo tensr 1Ns Vision optimisia. 11213 (4|5
18 Aunguoe me sients mal, procuro pensar en cosas agradables. 11213 |45
18 | Cuando estoy miste, pienso en todos los placeres de 12 vida 11213 |45
I | Imtento tener pensamisnios positives sungue me sients mal 123 |45
21 Si doy demasiadas vueltas 3 Ias cosas, complicandolas, mato de calmarme. 11213 4|5
22 e preocupa por tener un buen estado de animo. 11213 4|5
23 Tengo muchs snergia cusndo me slento feliz. 11213 4|5
214 Cuando estoy enfadado mteato cambisr mi estade de animo 112131413
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ANEXO N° 2.- TEST APLICADO EVALUACION TECNOESTRES.

LComo se siente cuando wtiiza Tecnologias de la Informacidn y Comunicacitn (TIC) en su trabajo? Utilice la
siguiente e5cala 0@ respuesta;

NADA  CASINADA  MAMAMENTE  ALGUNASVECES  BASTANTE  CONFRECUENGIA  SIEMPRE
0 i 2 2 4 5 .
= gme, mx Sma mm Gpens weee
1, Con el paco del Hemps, las leenolagias moe inlerasan coda ez monos g1 2 3 4 5 B
2. Cadn wz me Siento Menos Imallsado e o) uso de laa TIC g% & 8 % 5 &
mummﬁ_&n}hmﬂm“mmm mishap O 1 2 3 4 5 6
4Muumhmwmmmmmwn 6 1t 2 3 4 8 B |
5. M resuit difc relajarme daspués de un dia de abajo uSadndoias N ETNE S
6. Clsardo terming co abajar con TIC, ma sionta agoadaia 5 % 8 & & 5 8
7, Estoy tan cansado/n cusndo acabo trabejar con ellas que o pusdahacer 0 1 2 3 4 6 6
naca mas
B. 3 dilict concantrarmo despuss do trabajar 0on tocnclogios o 1 2 3 4 5 8
9. Mo sients fenwo y ansicsa al trabajar con tecrslogias Y 8 4 8§ @ |
| 0. Me asustn pensar que puedo destrulr una gran cantidad de mlormacionpor 0 1 2 4 4 & &
al uso Irrl:h:uldbh las mismas
,“ Mammmmmummwmnmm DY 2 3w § B
12 €l trabajar can efias me hace sentr ircemeoda, initable @ impacionts B v &8 8 & & &
13 En mi opinidn, soy inelicaz ublizando lecnologias 8 % B4 5B
| 1a, aﬁsﬁmbqumlmmu.unrmmummmm B 1 2 3 4 5 48
18 La gario dico qua soy inefaz wtiizando lecnalogias — 0t & AR
| 16. Extoy Insegueo de acabar bien mis tareas cuando usizo las TIC o 1 2 3 4 8 €
Escepticismo {&muﬁluﬂum1nﬂ] (4 =
Fatiga (Sumatorio lems 5a8) /(4= __
A (Sumatorio Rems Ba 12} /4 = _
Ineficacia  (Sumatorio Roms 134 16) /4 =

Cuestionario de Tecnoestrés (Tecnoansiedad y tecnofatiga) por Marisa Salanova, Susana
Llorens y Eva Cifre (WoNT Prevencid Psicosocial ©)
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ANEXO N° 3.-

Informacién a los participantes del estudio.

De acuerdo con la Ley Organica 15/1999 de Proteccion de datos de caracter personal, la Ley
3/2001 de 28 de Mayo, reguladora de consentimiento informado, asi como la ley 14/2007 de
investigacion biomédica y social, por la presente se les informa de su intervencion en el siguiente
objeto de estudio firmando a continuacion el Consentimiento Informado como prueba de
conformidad a la participacién en el mismo.

.- TITULO DEL PROYECTO: Factores psicosociales y emocionales asociados al Tecnoestrés en
las Organizaciones. Para TFM Universidad Jaume | Castellon.

- Lugar donde se procesara la muestra: Madrid. Sede organizacional.

.- Finalidad: Confirmar la hipotesis de la existencia de una relacion inversa entre la inteligencia
emocional del trabajador y el manejo a las nuevas tecnologias en su organizacion. “A mayor
inteligencia emocional y autoeficacia, menor riesgo de sufrir tecnoestrés en su puesto de
trabajo”.

.- Tipo de Diseno: Estudio no experimental Correlacional.
.- Test objetos de estudio:
.- Inteligencia emocional: Versién adaptada al castellano del Traid Meta-Mood Scale de

Mayer y Salovey (1995), el TMMS-24, de Fernandez-Berrocal, Alcaide, Dominguez,
Fernandez-McNally, Ramos y Ravira (1998).

.- Tecnoestrés: Cuestionario de Tecnoestrés (Tecnoansiedad y tecnofatiga) por Marisa
Salanova, Susana Llorens y Eva Cifre. (WoNT Prevencion Psicosocial ©)

.- Instrumentos para realizar el analisis de Datos: Programa R-Comander, bajo la licencia
Windows 7.

.- Responsable: M? Teresa Vazquez Resino .- Cargo: Psicologa del Departamento de RRHH
Tfo. o forma de contacto: obras@edhinor.es

Madrid a XXXXXXXde 2.018

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Fecha:
Yo, con documento nacional de identidad N°

, certifico que he sido informado (a) con la claridad y veracidad debida respecto
a la investigacion académica que la estudiante M? Teresa Vazquez Resino me ha invitado a
participar; que actuo consecuentemente, libre y voluntariamente como colaborador,
contribuyendo a éste procedimiento de forma activa. Soy conocedor(a) de la autonomia
suficiente que poseo para retirarme u oponerme al ejercicio académico, cuando lo estime
conveniente y sin necesidad de justificacion alguna, que no me haran devolucion escrita y que
no se trata de una intervencion con fines de tratamiento psicolégico.

Asi mismo, (b) se respetara la buena fe, la confiabilidad e intimidad de la informacién por mi
suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica y psicoldgica.

Estudiante de Master en Psicologia del Trabajo, Participante del estudio
Organizaciones y RRHH — Universidad Jaume |

de Castellon. DNI. N° 07529515-M

Fdo. Fdo.
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ANEXO N°4

Estrategias de formacion y aprendizaje emocional a realizar por la Organizacion.

1.- LA VENTANA DE JOHARI. Objetivo: Percepcion emocional de nosotros mismos y que

tienen los demas de nosotros, a través de la informacion y el conocimiento.

VISION DE NOSOTROS MISMOS

VISION DE LOS CONOCIDA DESCONOCIDA
OTROS
AREA PUBLICA AREA CIEGA
CONOCIDA
Informacion que emitimos Conocimiento que los otros tienen de

nosotros, pero no lo dicen.

AREA OCULTA AREA DESCONOCIDA
DESCONOCIDA
Informacién que no Conocimiento que adquirimos de
queremos emitir nosotros mismos, a través del area ciega.

ANEXO N°5.-

2.- TECNICA FODA. Objetivo: Reforzamiento de fortalezas y habilidades, ante las amenazas y

debilidades que se presentan en el desarrollo del trabajo diario.

Aplicado al TECNO-ESTRES.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Motivacion Grado de madurez y conocimiento técnicos
Compromiso de los colaboradores
Autocontrol
Ganas de aprender Eficacia y expectativas positivas
DEBILIDADES AMENAZAS
Escucha
Inseguridad La presion tecnoldgica
Miedo
Apertura de mente Los Imprevistos
Inteligencia Emocional
La Innovacion tecnologica
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ANEXO N° 6.-

Metodologia Intervenciéon Control de Estrés. Con estas técnicas se obtienen respuestas

adaptativas, tanto en la repeticién de situaciones estresantes, como en la resolucién de
problemas y sobre todo y mas importante obtenemos el equilibrio entre el trabajo, las exigencias

continuas, la inmediatez y el ocio (con el que se previene la enfermedad).

1.- RELAJACION MUSCULAR PROGRESIVA DE JACOBSON.

Consiste en la tensién y distension de varios grupos musculares, acompanando con la
respiracion abdominal durante toda la sesion, en nuestro programa se hacen necesarias a partir

del mes seis/siete, una vez por semana (de 24 — 30 sesiones).

Al

posicion de relajacién

espalda vientre cintura

2.- MINDFULNESS

Con esta técnica, ponemos el foco de actuacién en la mejora del cuidado de nuestra salud y
bienestar. Lo que hacemos es prestar atencion a las sensaciones, emociones y sentimientos,
aceptandolos, sin juzgarlos, evitando la rumiacion de pensamientos obsesivos que
puedan generar como es nuestro caso concreto, estrés intenso. Entre las ganancias que

obtenemos:

.- Encontrar momentos de tranquilidad en el trabajo.
.- Enriquecer las relaciones

.- Reconocer los estresores
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.- Recuperar el balance mente-cuerpo, que permite pararse, detenerse y observar.

Un ejemplo de indicaciones que se deben realizar a los trabajadores de nuestra organizacion

deberia ser del estilo:

“Este ejercicio sélo dura 5 minutos. jNo puedes hacerlo mal! Siéntate comodamente, cierra los
ojos y nota lo que se siente al estar en tu cuerpo. Fijate en las sensaciones del cuerpo, como
van y cémo vienen, sin prestar atencion a ninguna de ellas en particular. Si es una sensaciéon
agradable, percibela y déjala ir. Si es desagradable, también la percibes y la dejas ir. ;Quiza
sientes calor en las manos, presion sobre el asiento, hormigueos en la frente? Observa estas
sensaciones como una madre miraria a su bebé recién nacido, preguntandose qué es lo que
siente. Observa lo que aparezca, una sensacion tras otra. Témate tiempo. Después de cinco

minutos, abre los ojos lentamente.”

Igual que en las técnicas de respiracion-relajaciéon, el “mindfulness organizacional” debe
plantearse en nuestro programa y realizarse una vez por semana, a partir del mes seis/siete (de

24 — 30 sesiones).

3.- TECNICA DE VISUALIZACION GUIADA.

Con la visualizacion vamos a imaginarnos la situaciéon que queramos cambiar y vamos a
establecer nuestros comportamientos. Es como una forma de practicar mentalmente y de
enfrentarnos a esas situaciones. De este modo, cuando llegue la situacién real, estaremos mas

seguros y sabremos mejor como actuar.

Un ejemplo de indicaciones que se deben realizar a los trabajadores de nuestra organizacion

deberia ser del estilo:

“Imagina un dia perfecto en el trabajo, el sol nos invade, nos sentimos relajados y con ganas de
afrontar el dia al levantarnos, sentimos paz durante el dia y satisfaccion al llegar la tarde,

nuestros comparieros nos hablan de manera tranquila y todo esta ordenado .....”

Igual que en las técnicas anteriores, debe plantearse la visualizacion guiada en nuestro

programa y realizarse una vez por semana, a partir del mes seis/siete (de 24 — 30 sesiones).
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ANEXO N° 7.-

Estrategias de formacion y aprendizaje emocional a desarrollar en los trabajadores

1.- LA RUEDA DE LA VIDA EN EL TRABAJO. Objetivo: Percepcion global que tiene cada

trabajador en relacion con el trabajo y consciencia de la misma ante el futuro.

® Independencia ® Companeros

» Aprendizaje ® Funciones

o @ Puesto
» Promocion

= & Remuneracion ® Reconocimiento

ANEXO N° 8.-

2.- TECNICAS DE HABILIDADES SOCIALES. EL OUT-DOOR TRAINING. Objetivos:
Desarrollo emocional y adquisicién de habilidades en grupo, como resolucién de problemas,

toma de decisiones y desarrollo del optimismo.

Damero

Alfombras magicas
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ANEXO N°9.-

Cuestionario de evaluacién de satisfaccién personal

* Contexto de evaluacion.

1.- ¢ Se encuentra mas satisfecho que hace un ano?

2.- i Le resulta mas facil enfrentarse a los problemas tecnoldgicos?

3.- ¢ Piensa que resuelve mejor los problemas, gracias a los nuevos métodos utilizados?

* Input de evaluacion.

4.- i Cree que los recursos tecnologicos facilitados, le ayudan a resolver mejor sus problemas?

5.- ¢ Piensa que el aprendizaje adquirido en este afo, le ha sido de utilidad?

6.- ¢, Se siente mas satisfecho, y en creciente bienestar, en estos ultimos meses?

» Evaluacion de reaccion.

7.- $ Sus emociones son mas positivas y se siente mas realizado a nivel laboral y personal?

8.- ¢ Siente que su trabajo ha mejorado y se siente satisfecho por ello?

9.- 4,Controla mejor sus emociones y se siente menos frustrado en el uso diario de las TICs?

¢ Outcome de evaluacion.

10.- De 1 a 10. Valore los resultados de su trabajo actualmente

11.- De 1 a 10.- 4 Podria valorar su estabilidad y comprension emocional?

12.- De 1 a 10.- ¢ Podria indicar la valoracién emocional hacia sus compaferos?
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ANEXO N° 10.-

Timing y cronograma a realizar en la organizacion

DIARIO DE SESIONES

NIVEL ORGANIZACIONAL NIVEL TRABAJADOR
Mes 1

.- Realizacion de Informe de Evaluacion inicial.
Mes 2 .- Implementacién Plan de Mejora.

.- Objetivos de la Propuesta .- Objetivos de mejora.

Mes 3 .- Reuniones conjuntas departamentos

.- Implementacién Plan de Formacion

.- Implementacién de Plan de Comunicacion

Organizacional.
Mes 4 .- Inicio Aprendizaje transformacional
.- Cursos de Formacioén. TICs .- Bienestar psicologico

Mes 5 .- Inicio de Formacién y Desarrollo Emocional
Semana 1y 2 .- Coaching .- Introspeccién
Semana 3y 4 .- Mentoring .- Autopercepcion

.- Cursos de formacion continua.
Mes 6 .- Formacion y Desarrollo Emocional.
Semana1y?2 .- Coaching .- Autoeficacia
Semana 3y 4 .- Mentoring .- Engagement

.- Inicio Técnicas control de Estrés.

.- Cursos de apoyo a la formacion.
Mes 7 .- Desarrollo Emocional y de Recursos Personales:

Semana 1y 2

Semana 3y 4

.- Técnicas Regulacion Estrés y Ansiedad.

.- Desarrollo motivacional.

.- Dudas a la formacion.
Mes 8 .- Desarrollo Emocional:

Semana 1y 2

.- Fortalecimiento Automotivacional
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Semana 3y 4 .- Desarrollo Asertividad y Resiliencia

.- Apoyo continuo a la formacion.

Mes 9 .- Desarrollo Inteligencia Emocional:
Semana 1y 2 .- Aprendizaje percepcion y gestion emocional
Semana 3y 4 .- Aprendizaje de comprension y uso emocional.

.- Apoyo continuo a la formacion.

.- Gestién emocional. .- Empatia, Resilencia y Habilidades Sociales.
Mes 10 .- Desarrollo Cognitivo Positivo:
Semana 1y 2 .- Dinamicas de Auto-eficacia y auto control.
Semana 3y 4 .- Dinamicas de Auto-confianza
.- Evaluacion

.- Apoyo continuo a la formacion.

Mes 11 .- Actuacion en patologias.
Semana 1y 2 .- Terapias individuales y grupales
Semana 3y 4 .- Asesoramiento y seguimiento continuo

.- Evaluacion e Implementacion de Plan de Prevencion

.- Apoyo continuo a la formacién.
Mes 12 .- Evaluacion Programa de Intervencion

Semana 1y 2 .- Entrevistas, discusiones y coloquios.
.- Comprobacion obtencion de objetivos.
Semana 3y 4 .- Analisis Plan de Mejora. Puntos a mejorar.
.- Implementacion Plan de Prevencién organizacional.

.- Nivel Social
.- Nivel Técnico
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Figura N° 8.- Cronograma de Actuacion global. Fuente: Elaboracion Propia
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