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Resumen Ejecutivo

El bienestar laboral estd enfocado a mejorar las condiciones de los colaboradores,
fortaleciendo su desarrollo tanto personal como profesional de manera holistica, con la
finalidad de mejorar su calidad de vida laboral y familiar; asi como incrementar su
motivacion, satisfaccion y eficiencia. La presente investigacion considerd la matriz de
necesidades y satisfactores propuestas por Max Neef, debido a que permite comprender
que la satisfaccion de las necesidades puede verse obstaculizada por varios factores que
interfieren con el bienestar de las personas, desencadenando en estrés, burnout,
insatisfaccion, mobbing, entre otros indicadores del bienestar. Este proyecto busco
conocer la actual percepcién de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito respecto
al bienestar, a fin de disefiar un plan de bienestar laboral que ayude a mejorar la calidad
de vida del personal, tanto administrativo como operativo, en sus tres esferas: personal,
socio-afectiva familiar y ocupacional. La investigacion presenta un disefio no
experimental, transeccional descriptivo y un disefio mixto, donde se aplicé el cuestionario
de Bienestar Laboral General (QBLG) de Blanch a 464 colaboradores y 3 entrevistas a las
autoridades de la empresa, para recolectar los datos informativos y realizar la presentacion
sistematica de los mismos. Con base a los resultados, se concluyé que existe alta
incertidumbre, como consecuencia de crisis sanitaria atravesada, ocasionando en los
colaboradores alta somatizacion y desgaste por el cambio de modalidad de trabajo en el
hogar, sobrecarga laboral, entre otros; por lo cual, el plan de bienestar disefiado esta
orientado a mejorar las condiciones de los colaboradores en relacion a las necesidades

identificadas que giran en torno a la de subsistencia, entendimiento y afecto.

Palabras clave: Bienestar, Bienestar laboral, calidad de vida laboral, esferas,

intervencion.
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Abstract

Labor welfare is focused on improving the conditions of employees by strengthening their
personal and professional development in a holistic way, in order to improve their quality
of work and family life, as well as increase their motivation, satisfaction and efficiency.
The current investigation considered the matrix of needs and satisfiers proposed by Max
Neef, which allows to understand that the satisfaction of needs can be hindered by several
factors that interfere with the well-being of people, triggering stress, burnout,
dissatisfaction, among other indicators of well-being. This project searched to know the
current perception of the well-being of the partners of Empresa Eléctrica Quito, in order
to design a labor welfare plan that helps to improve the quality life of administrative and
operative staff in its three spheres: personal, family and social affective and occupational.
The research presents a non-experimental design, descriptive transectional and a mixed
design, where the Blanch's General Labor Welfare (qBLG) questionnaire was applied to
464 staff and 3 interviews to the company, in order to recollect informative data and make
the systematic presentation of the same. Based on the results it was concluded that there’s
a high uncertainty, as a consequence of the health crisis experienced, causing high
somatization and attrition in the employees due to the change of work modality at home,
workload among others, therefore, the well-being plan designed is aimed to improve the
conditions of employees in relation to the identified needs that revolve around

subsistence, understanding and affection.

Key words: Wellbeing, labor welfare, quality of work life, spheres, intervention.
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Introduccion

El presente proyecto se encuentra dentro de la linea de investigacion de entornos de
trabajos saludables e inclusivos. EI mismo tiene como objetivo disefiar e implementar un
plan piloto de bienestar laboral para los colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito con
el fin de generar, crear y mejorar las condiciones de trabajo que favorezcan el desarrollo
integral y el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores de la empresa,
influenciando directamente en su satisfaccion, compromiso y disminuyendo los riesgos,
a través de varios ejes de intervencion. Para la presente investigacion se desarrollaron
ocho capitulos que permitieron realizar la fundamentacion tedrica y practica, mismos que

se describen de forma resumida a continuacion:

El primer capitulo describe el marco introductorio, en el cual se detalla la justificacion de
porqué se realiza el plan de bienestar laboral, los antecedentes que justifican el proyecto,
los objetivos que busca el mismo y los datos de la organizacion en la cual se realiza el

diagnostico y la implementacion del plan de bienestar laboral.

En el segundo capitulo se realiza la fundamentacion teédrica, en el cual se sustenta los
beneficios de promover la salud en los lugares de trabajo y su influencia con el bienestar
laboral y la satisfaccion de necesidades. Ademas, se abarca las variables de la Encuesta
de Bienestar Laboral General de Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010), donde la
primera dimension es la de “bienestar psicosocial” que esta compuesta por afectos,
competencias y expectativas; en la segunda dimension se encuentran los “efectos
colaterales” que componen la somatizacion, desgaste y alienacién. Por ultimo se
profundiza en las esferas de intervencion que se trabaja y los indicadores de bienestar que

mide.



El tercer capitulo se enfoca en la metodologia utilizada para el proceso de investigacion,
es decir, el alcance de la investigacion, la operacionalizacion de la informacidn, el disefio
de la investigacion, los sujetos de estudio con su respectivo calculo muestral y el
procedimiento para la recoleccion de informacion con la valoracidn psicométrica, el cual

garantiza la validez y confiabilidad del reactivo psicoldgico utilizado.

En el cuarto capitulo se elabora la tabulacion e interpretacion de los resultados obtenidos
a través de la investigacion cualitativa y cuantitativa realizada, con la finalidad de

identificar aquellos aspectos en los que se debe intervenir.

En el quinto capitulo se realiza la propuesta de intervencion para mejorar el bienestar
laboral de los colaboradores administrativos y operativos de la Empresa Eléctrica Quito,
disefiando actividades basadas en una visién integral del ser humano, las mismas que
procuran abordar todos los ejes esenciales del Modelo de Necesidades Humanas
desarrollado por Max-Neef, profundizando en las necesidades personales, socio-afectiva

familiar y ocupacional.

En el sexto capitulo se implementa la propuesta de intervencion, en el cual se detallan las
actividades realizadas tanto presencialmente como virtualmente, los resultados

alcanzados y las dificultades presentadas en el proyecto.

En el ultimo capitulo se encuentran las conclusiones y recomendaciones que se han
llegado con el presente proyecto de investigacion, para finalmente encontrar las

evidencias de lo ejecutado a lo largo del proyecto con sus respectivos anexos.



Capitulo I: Marco Introductorio

En el presente capitulo se presenta la justificacion del tema de investigacion, sus
antecedes, los datos de la Empresa Eléctrica Quito y los objetivos de llevar a cabo el

proyecto de bienestar laboral en la EEQ.

1.1. Justificacion

En la actualidad las organizaciones han visto la necesidad de implementar planes de
bienestar enfocados en mejorar la calidad de vida de sus trabajadores para que se sientan
satisfechos y felices en su trabajo. Si no existe bienestar, el desempefio de los trabajadores
no es dptimo, existe desmotivacion, el clima y ambiente laboral no son adecuados para la
realizacion de sus actividades, lo que provoca que los colaboradores salgan de sus areas
de trabajo, busquen el cambio a otros departamentos o en ultima instancia dejen la

organizacion porque sienten que no se preocupan por ellos.

Adoptar programas con un enfoque de calidad de vida entorno a la salud de los
colaboradores, proporciona a la persona mayor estabilidad emocional, resistencia al
estrés, altos niveles de motivacion intrinseca y extrinseca, eficiencia y eficacia en el

trabajo y capacidad para relacionarse (Moraes da Silva & Ney Matos, 2002).

El bienestar laboral es un tema de gran importancia que debe ser impulsado y trabajado
en todo momento debido a que estd relacionado con los resultados que espera la
organizacion, porque si los trabajadores se sienten felices, motivados, tienen un adecuado
clima organizacional, su rendimiento va ser éptimo y la empresa obtiene un mayor

desempefio en sus actividades (Leon Torres Alzate, 2017).

La Empresa Eléctrica Quito en la actualidad, no cuenta con un plan de bienestar por lo

que se considera necesario disefiar un plan de bienestar que permita mejorar las



necesidades: personales, socio-afectiva familiar y ocupacional de los colaboradores de la
EEQ quienes son los beneficiarios directos del proyecto. También para los investigadores
al poder profundizar en un tema tan importante como lo es el bienestar, y finalmente los

clientes de la Empresa al recibir una atencion de calidad.

Con el fin de garantizar una propuesta viable sobre un plan de bienestar, la investigacion
fue mixta, es decir cualitativa y cuantitativa, porque utilizé entrevistas y encuestas para
determinar la percepcion de los colaboradores en cuanto a su calidad de vida dentro de la
empresa. Posteriormente estos datos fueron tabulados con su respectivo analisis, con el
fin de tener un panorama real de las variables que forman parte para realizar el plan de
bienestar. En este sentido, con esta investigacion se realiz6 una exploracion de

instrumentos y técnicas alineadas al bienestar para uso de futuras investigaciones.

Al finalizar el proyecto se cont6 con el diagndstico de la percepcion actual sobre el
bienestar de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito, lo cual sirvié como insumo
para disefiar un plan de bienestar laboral. A través de dicho plan la Empresa Eléctrica
Quito pudo incrementar espacios de desarrollo humano que dignifiquen a la persona y

conseguir beneficios en la productividad de la misma.

Este proyecto fue factible realizarlo debido a que conté con la autorizacion de la Empresa,
no requirié una alta inversién de recursos econémicos y existié predisposicion positiva

del Gerente por llevar a cabo este proyecto.

1.2. Antecedentes

El trabajo constituye un derecho clave e inaudible para el desarrollo de la sociedad,
permitiendo a las personas tener un desarrollo personal, profesional, social y econdémico,
por lo que actualmente se busca dignificar al ser humano manteniendo un equilibrio entre

lo laboral, social, cultural, familiar y profesional, a este conjunto se le conoce como



bienestar laboral. Para Martinez, Gdmez, Sanchez y Sandoval (2015), el bienestar laboral
se define como la “creacion y manejo de servicios que la empresa coloca a disposicion
del trabajador y su familia, en forma gratuita o semi-gratuita con el propdsito de satisfacer
sus necesidades basicas” (p. 175), donde las actividades se realicen bajo igualdad, respeto,
seguridad, equidad y libertad influyendo directamente en la satisfaccion de los

colaboradores dentro de su area de trabajo.

Con el epigrafe se concluye que existe una relacion bidireccional entre el bienestar con la
satisfaccion del trabajo y productividad, dandole importancia a este tema al responder
como se siente el colaborador en cuanto a su salud colectiva y mejorar su calidad de vida,
y asi, reducir aquellos factores que pueden producir riesgos para contraer enfermedades

laborales, buscando un ambiente de trabajo digno y decente.

La Empresa Eléctrica Quito desde su creacion hasta la actualidad, ha ido desarrollando
paulatinamente varios planes para sus colaboradores en cuanto a seguridad y salud
ocupacional, como por ejemplo: dotacién de equipos de proteccidn personal y ropa de
trabajo, medicina preventiva, plan de contingencia frente al COVID-19, capacitaciones
en cuanto a peligros y riesgos de trabajo, simulacros frente a situaciones de emergencia,
entre otros; sin embargo, no se ha realizado una identificacion a profundidad de las
necesidades actuales de los colaboradores en cuanto a los aspectos personales, socio-

afectivo familiar y ocupacionales.

El enfoque del presente proyecto consistio en levantar las necesidades de los
colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito, en cuanto a la calidad de vida y el area
psicosocial, para posteriormente disefiar un plan de bienestar para los colaboradores de la
Empresa, tanto administrativos como operativos, sin importar el género, los niveles de

escolaridad y la antigtiedad laboral.



1.3. Datos de la Organizacion

La EEQ es una empresa que entrega el servicio publico de energia eléctrica, servicio de
alumbrado publico general y la generacion de energia eléctrica que se realiza de dos

formas: hidroeléctrica, es decir a través del agua y la termoeléctrica, a través del petréleo.

Tiene un nivel de cobertura total del 99.81% dentro de su area de servicio que es de
15.165,15 km2, misma que comprende barrios, parroquias urbanas y rurales (Empresa

Eléctrica Quito, 2018).

La EEQ provee el servicio de energia eléctrica a la provincia de Pichincha en sus cantones
de Quito, Rumifiahui, Mejia, Pedro Vicente Maldonado, San Miguel de los Bancos, parte
de Puerto Quito y Cayambe, también a la provincia de Napo y sus cantones de Quijos y
el Chaco, finalmente pequerfias zonas de las provincias de Cotopaxi, Imbabura y Santo

Domingo de los Tsachilas (Empresa Eléctrica Quito, 2018).

La Empresa Eléctrica Quito tiene como competencias la generacion, subtransmision,
distribucion y comercializacién de energia eléctrica, dando principal énfasis en la calidad

del servicio, eficiencia energética y responsabilidad medio ambiental.

Esta conformada por siete Gerencias que son: Gerencia Administrativa Financiera,
Gerencia de Comercializacion, Gerencia de Distribucion, Gerencia de Generacién y
Subtransmisidn, Gerencia General, Gerencia de Planificacion y la Gerencia de Proyectos

Especiales.
La filosofia empresarial de la EEQ se fundamenta en los siguientes elementos:

1.3.1. Mision

La mision es la razon de ser de la empresa, describe lo que hace la organizacion, cual es

su giro de negocio, el target al que va dirigido, la propuesta de valor, entre otras.



En este sentido, la mision de la EEQ es: “Proveer energia eléctrica de calidad al Distrito
Metropolitano de Quito y a las zonas de atencion, como un servicio publico efectivo,
solidario y con responsabilidad ambiental, contribuyendo a su desarrollo econémico

sostenible” (Empresa Eléctrica Quito, 2018, p. 48).

1.3.2. Visién

La vision son las metas que la empresa se propone conseguir en el futuro, es lo que quiere
Ilegar a ser y deben ser sobre todo alcanzables y realistas. En este sentido, la vision de la
EEQ es “Ser un referente en el contexto regional, por la calidad y efectivo servicio
publico de electricidad entregado a la comunidad” (Empresa Eléctrica Quito, 2018, p.

48).

1.3.3. Valores Institucionales

Los valores son las creencias y principios éticos sobre los cuales se cimienta la cultura
empresarial y permite crear los modelos propios del comportamiento esperado del
personal que labora en la organizacion. Bajo este enfoque, los valores institucionales que
la EEQ asume para inspirar su accionar y cumplir con su mision y vision son los que se

detalla en la Tabla N°1.

Tabla 1

Valores Institucionales EEQ.

Compromiso + Identificarse y apropiarse de la misién, vision, objetivos y

Institucional metas institucionales.

+ Cumplir las funciones y responsabilidades de manera
eficaz, eficiente y oportunamente.

Participar siempre en actividades licitas.
Actuar con transparencia.
Ser veraz en la rendicién de cuentas y actos administrativos.

Honestidad y
Transparencia

-+




Responsabilidad
Social y Ambiental

¥+

Cumplir con los acuerdos con los grupos de interés
(colaboradores, proveedores y ciudadania).

Cumplir con el Plan de Manejo Ambiental Institucional.
Fomentar acciones que garanticen el bien comun ambiental
y social.

Actitud de Servicio

Brindar atencion con calidez, calidad, eficiencia y empatia.
Solucionar efectivamente quejas y reclamos.
Impulsar la mejora continua para un servicio de calidad.

Respeto

-

¥+

Valorar los intereses y las necesidades de los demas
colaboradores.

Ser tolerante con posiciones y opiniones diferentes.
Brindar una participacion activa a todos los colaboradores.

Solidaridad

Colaborar y apoyar en las actividades de los demas cuando
éstos lo requieran.

Impulsar el trabajo y crecimiento de su equipo de
colaboradores.

Nota. Informacion obtenida de Empresa Eléctrica Quito (2018, p. 48)

Una vez que se ha abordado los componentes de la filosofia empresarial de la EEQ, en el

siguiente apartado se detalla como estos elementos se relacionan con sus objetivos

estratégicos.

1.3.4. Obijetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos definidos por la Empresa Eléctrica fueron determinados

conforme a su Mision y Vision dentro de cuatro perspectivas que son: Ciudadania,

Procesos, Talento Humano y Finanzas, mismos que se detallan en la Tabla N° 2.

Tabla 2

Obijetivos Estratégicos EEQ.




Perspectiva
Empresarial
Ciudadania | Para alcanzar nuestra vision: | OEI 1. Incrementar la calidad del
¢Coémo debemos representarnos | servicio publico de electricidad
ante los ciudadanos? en el area de servicio de la EEQ.
OEI 2. Incrementar la eficiencia
del servicio eléctrico en la
produccién,  distribucion y

Concepto Objetivo Estratégico

comercializacién de la
electricidad en el area de servicio
de la EEQ.

OEIl 3. Reducir los impactos
socio ambientales de la EEQ.
OEIl 4. Incrementar la eficacia en
la atencién al crecimiento de la
demanda de energia en el area de
servicio de la EEQ.

Procesos Para satisfacer a los ciudadanos | OEI 5. Incrementar la eficiencia
contribuyentes: ¢(En qué procesos | institucional de la EEQ.
debemos destacarnos?

Talento Para ejecutar nuestros procesos: | OEl 6. Incrementar el uso

Humano ¢ Qué debe aprender nuestra gente y | eficiente del presupuesto de la
coémo debe mejorar? EEQ

Finanzas Para asegurar responsabilidad | OEI 7. Incrementar el desarrollo

fiscal: (Cémo debemos gestionar | del talento humano de la EEQ
nuestros recursos?
Nota. Informacién obtenida de Empresa Eléctrica Quito (2018, p. 51).

1.4. Objetivos del proyecto

Objetivo General: Disefiar e implementar un plan piloto de bienestar laboral para los

colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito en el afio 2020.

Objetivos Especificos:

e ldentificar un modelo tedrico de bienestar aplicable a la Empresa, que sirva de
guia y apoyo para disefiar el plan de bienestar.
e Describir las técnicas para el diagndstico de bienestar para tener un punto de

partida de la situacion real de la Empresa y plantear oportunidades de mejora.



e Identificar las necesidades de bienestar de los colaboradores de la Empresa

Eléctrica Quito para poder satisfacer las mismas y generar mejor calidad de vida.

Una vez abordado el marco introductorio, es necesario definir el marco tedrico que

sustenta el proyecto, el cual se describe en el siguiente capitulo.



Capitulo I1: Marco Tedrico

En el presente capitulo se analiza de manera integral la importancia de la salud y los
entornos laborales saludables, asi como el bienestar y las necesidades, dado que estos
temas son fundamentales para comprender como con el paso del tiempo se ha desarrollado

el tema de bienestar laboral.

2.1. Salud y Entorno Laboral Saludable

La salud en el trabajo y en los entornos laborales saludables son factores vitales e
indispensables para las personas, sociedades y paises. Contar con un entorno laboral
saludable es necesario para lograr que los trabajadores estén sanos y también para
fomentar una mayor productividad, motivarlos laboralmente, fomentar su espiritu de

trabajo, asi como la satisfaccion laboral y calidad de vida.

La importancia de contar con entornos de trabajo saludables radica en un proceso de
mejora continua donde los lideres conjuntamente con sus trabajadores establecen un plan
para prevenir que sucedan accidentes o enfermedades, con el fin de promover y

precautelar la salud, seguridad y bienestar de cada uno de los colaboradores.

En el presente tema se analizan las definiciones de salud laboral y entornos de trabajo
saludables, los principios e intervenciones de un entorno laboral saludable, asi como los
beneficios de promover la salud en los lugares de trabajo tanto para la organizacion como

para sus trabajadores.

2.1.1. Definiciones

Dentro de este subtema, se trabajan con la evolucion de los conceptos de salud y el
concepto de entorno laboral saludable, puesto que ambos conceptos son indispensables

para contar con un entorno de trabajo saludable.



2.1.1.1. Salud

El significado de salud se ha ido desarrollando en funcion del tiempo, las culturas, el
sistema social y del nivel de conocimientos. En los primeros afios de la historia, se
mantenia el pensamiento magico-religioso, que creia que la enfermedad era un castigo
divino, pero posteriormente las civilizaciones egipcia y mesopotamica pasan de esta
creencia a un desarrollo de la higiene personal y publica. En la época renacentista se da
una importante manifestacion en el campo de la promocion de salud ya que se introducen

ideas innovadoras que provocaron grandes avances en cuanto a la salud.

El cambio conceptual mas significativo tuvo lugar cuando la Organizacion Mundial de la
Salud en (1946) en su Carta Magna define a la salud como el estado completo de bienestar
fisico, mental y social, que no solamente involucra la ausencia de afecciones o
enfermedades. Desde este primer concepto de salud, se han desarrollado diversas
definiciones sobre el término salud, hallAndose un aspecto comun que es la formulacion
de la salud en términos positivos y desde un plano integrador del hombre y la sociedad

(Perea, 2004).

Afos mas tarde, la OMS (1995), da un nuevo enfoque a la salud desde el ambito
ocupacional, definiéndola como una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y
proteger la salud de los trabajadores, mediante la prevencién y el control de enfermedades
y accidentes y la eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud
y la seguridad en el trabajo. Por su parte Bertolozzi (2012) concibe a este concepto desde
otro enfoque, definiéndola como aquellas necesidades sociales de salud de los grupos
sociales, no solamente de los problemas de salud que se limitan a riesgos, enfermedades

y muertes.
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Casas & Klijn (2006) contribuyen con la definicién del concepto salud desde la
perspectiva laboral, afirmando que incluye la elaboracién de una serie de politicas y
actividades en los lugares de trabajo, disefiadas para ayudar a los empleadores y
trabajadores a aumentar el control sobre su salud y a mejorarla, favoreciendo la
productividad y competitividad de las empresas y contribuyendo al desarrollo econémico
y social de los paises. Siguiendo esta linea, Jaramillo & Gomez en (2008) definen a la
salud laboral como una relacion que se da entre salud y trabajo, la cual puede ser positiva
(virtuosa) o negativa (viciosa) dependiendo de la direccion que tome. Si la relacion es
positiva, se van a crear adecuadas condiciones de trabajo que conlleven a una correcta
salud laboral, lo cual desencadenara un alto desempefio y calidad de trabajo. Si, por otra
parte, la relacion es negativa y las condiciones de trabajo no son favorables o incluso la
ausencia de ésta, puede desencadenar trastornos tanto fisicos como psicolégicos,

accidentabilidad y hasta la muerte.

Finalmente, Boada y Ficapal (2012) definen a la salud laboral desde una perspectiva mas
integral y enfocada al bienestar, sefialando que su finalidad es fomentar y mantener el
mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los colaboradores, previniendo dafios
a su salud por las condiciones de trabajo, protegerlos contra riesgos para su salud en los
lugares de trabajo asi como ubicar y mantener al trabajador en un empleo que se ajuste a

sus aptitudes tanto fisiol6gicas como psicoldgicas.

Con base en las definiciones mencionadas previamente, se puede concluir que la salud
laboral es un conjunto de actividades orientadas a precautelar la salud y seguridad de los
colaboradores, a través de la promocion de un trabajo seguro y saludable para la

realizacién de sus actividades.
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2.1.1.2. Entorno laboral saludable

Es importante tomar en cuenta que como se mencioné previamente, la salud no solo
contempla la ausencia de enfermedad y debe atenderse para promoverla y promocionarla
tanto a nivel fisico, psiquico y social ya que, si se tiene salud, las personas se encuentran
bien, estan felices y tienen autonomia. Es por ello que la importancia de contar con un
entorno laboral saludable ayuda a disminuir los riesgos en el lugar de trabajo, a que los
trabajadores estén sanos y saludables y mejoren su calidad de vida, la de sus familiares y

de la comunidad.

Para Casas & Klijn (2006) un entorno laboral saludable es aquel centro de trabajo en el
que las condiciones van dirigidas a lograr el bienestar de los trabajadores, tanto a nivel de
un buen ambiente fisico, buenas relaciones personales, buena organizacion, salud
emocional, y que se promueva el bienestar familiar y social de los trabajadores a través
de la proteccidn de riesgos, estimulando su autoestima y el control de su propia salud y
ambiente laboral. Bajo esta misma orientacion, Irizabal (2013) lo define como un proceso
en que los empleadores y trabajadores trabajan conjuntamente para promocionar la salud,
evitando riesgos, fomentando una mejor productividad y el desarrollo tanto personal
como econdmico, donde resulta indispensable el esfuerzo y objetivos claros de promocion

de salud para poder alcanzarlo.

Por su parte, Salanova (2008) relaciona el concepto de organizacién saludable con la
corriente de la Psicologia positiva, definiéndola como “aquella que desarrolla practicas
organizacionales saludables de estructurar y gestionar los procesos de trabajo que

influirian en el desarrollo de los empleados saludables y de resultados deseables” (p.36).

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) afirma que un entorno de trabajo

saludable es aquel ambiente en que se han eliminado los riesgos o se tomaron acciones
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préacticas para minimizar los riesgos y se integra la prevencion como un componente de
la cultura de la organizacion. En cambio, la OMS (2010) concibe al entorno de trabajo
saludable de una manera mas integral, definiéndole como aquel sitio en el que los
trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger
la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de
trabajo, con base en indicadores como son la salud y la seguridad del espacio fisico de
trabajo, los recursos de salud personales en el espacio de trabajo; la salud, la seguridad y
el bienestar al medio psicosocial del trabajo incluyendo la organizacion del mismo y la
cultura del ambiente de trabajo y finalmente las formas en que la comunidad busca

mejorar la salud de los trabajadores, sus familias y de otros miembros de la comunidad.

Fomentar una cultura organizacional que favorezca las condiciones de desarrollo del
colaborador, identificando oportunamente los casos de acoso laboral y erradicando el
mismo, genera que el colaborador cuente con un entorno y condiciones laborales

saludables, tal como lo menciona Casas & Klijn (2006).

Se puede concluir que los entornos de trabajo saludables son aquellos ambientes en los
que todos los colaboradores trabajan por un bienestar comdn y por alcanzar el objetivo
de sus funciones laborales. Para ello es necesario implementar politicas tanto en corto,
mediano y largo plazo que aseguren la salud y bienestar de todos los colaboradores
enfocandose principalmente en proporcionar: ambientes fisicos adecuados de trabajo (por
ejemplo, mobiliario, ventilacién, entre otros), ambiente psicosocial del trabajo (horario
de trabajo, crecimiento laboral, participacion activa en el trabajo, etc.) y recursos propios

de salud (seguro médico, equipos de proteccidn personal, entre otros).
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Una vez analizados los antecedentes de los conceptos de salud laboral y entorno laboral
saludable, es indispensable profundizar en lo que conlleva un entorno de trabajo

saludable, lo cual se profundiza en el siguiente apartado.

2.1.2. Promocion de la salud en el lugar de trabajo

Promocionar la salud en los lugares de trabajo constituye una importante estrategia para
abordar de manera integral la salud y seguridad en el trabajo, es por ello que dentro de
este apartado se analizan cudles son los principales principios e intervenciones que

permiten garantizar una adecuada promocion de la salud en el lugar de trabajo.

2.1.2.1. Principios

En la Tabla N° 3 se puede observar los principios de promocionar la salud en el lugar de

trabajo.

Tabla 3

Principios para promocionar la salud en el lugar de trabajo.

Autores: Casas & Klijn Autores: Muiioz y Castro

1. Caracter participativo y empoderador

2. Cooperacion multisectorial y
multidisciplinaria

3. Justicia social

4. Sostenibilidad

5. Carécter integral

Integralidad

Participacion y empoderamiento
Multisectorialidad
Multidisciplinariedad

Awnh e

Nota. La tabla presenta los principios de promocionar la salud en el lugar de trabajo bajo
el enfoque de dos autores. Fuentes: Promocion de la salud y un entorno laboral saludable
(2006, pp. 2-3) y De la promocion de la salud a los ambientes de trabajo (2010, p. 147).
Como se puede apreciar en la Tabla N°3, ambos autores coinciden en que los principios

de la promocion de la salud en el lugar de trabajo son en primer lugar, el caracter

participativo y empoderamiento, el cual hace referencia a la colaboracion de cada uno de
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los trabajadores, asi como de sus directivos que permitan tomar decisiones conjuntas para

mejorar la vida laboral.

El segundo principio es la cooperacion multisectorial y multidisciplinaria, donde es
necesario coordinar e involucrar a profesionales de diversas disciplinas, asi como a grupos
de interés clave, tales como: el gobierno, las empresas y lugares de trabajo, los sindicatos,
el sector de la salud, organismos no gubernamentales, comunidad y otras entidades, con

el fin de asesorar en temas que involucren la salud y bienestar de los colaboradores.

Finalmente, el principio de integralidad radica en comprender las implicaciones de
diversos factores que influyen en el bienestar de los colaboradores, asi como combinar y
desarrollar estrategias que permitan intervenir y contribuir a modificar el

comportamiento de las personas (Mufioz & Castro, 2010).

A pesar de que los dos autores no coinciden con los siguientes principios, es importante
considerarlos para garantizar una adecuada promocion de la salud en el lugar de trabajo,
estos son la justicia social y la sostenibilidad, el primer principio hace referencia a la
inclusion total de las personas implicadas en los ambientes de trabajo, sin ningun tipo de
distincién de clase, cargo, tipo de contrato, nacionalidad, sexo o grupo étnico; mientras
que la segunda, establece que la promocion y proteccion de la salud en los lugares de
trabajo deben convertirse en parte integral de la gestion organizacional (Casas & Kilijn,

2006).

2.1.2.2. Intervenciones

En la Tabla N° 4 se puede observar las intervenciones que permiten promocionar la salud

en el lugar de trabajo.
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Tabla 4

Intervenciones para promocionar la salud en el lugar de trabajo.

Autores: Casas & Klijn

Autor: Bazzani

Construir politicas publicas de trabajo
saludable para todos los sectores de la
vida productiva internacional,
nacional y local.

Fortalecimiento de la organizacién y

participacion de la comunidad
trabajadora y general.
Desarrollo  de  habilidades vy

responsabilidades  personales vy
colectivas, relacionadas con la gestion
de la salud, la seguridad, el
autocuidado y el desarrollo personal
de los trabajadores, sus organizaciones
y las comunidades a su alrededor para
proteger y mejorar la salud
Reorientar los servicios de salud
ocupacional y otros servicios de salud,
para incluir la promocién de la salud y
todos sus aspectos relacionados dentro
de sus agendas y lograr un mayor
acceso del trabajador a los servicios de
salud  primaria, preventiva vy
ocupacional.

Crear ambientes favorables en el sitio
de trabajo, partiendo del concepto
integral del puesto de trabajo, sin
admitir barreras en su alcance.

. Construccion de politicas publicas de

trabajo saludable en los diferentes
sectores y niveles.

Creacion de ambientes favorables de
trabajo, con la identificacién y mejora
de las condiciones de trabajo, el
andlisis de los procesos productivos y
la identificacion de las necesidades de
los trabajadores.

Impulso de la organizacion de los
trabajadores, su participacion y la
promocion de la accion comunitaria

intersectorial para impulsar los
propositos de la PSLT.
Desarrollo  de  habilidades vy

responsabilidades, tanto de tipo
individual como colectivo con el fin de
proteger y mejorar su propia salud.
Revisar y reorientar los servicios de
salud dirigidos a los trabajadores,
enfatizando en todos los aspectos
relacionados con la promocién de la
salud, facilitando el acceso a dichos
servicios

Nota. La tabla presenta las intervenciones para promocionar la salud en el lugar de
trabajo, bajo el enfoque de dos autores. Fuentes: Promocion de la salud y un entorno
laboral saludable (2006, p. 136) y Promocién de la salud en los lugares de trabajo: Un
estado del arte (2016, p. 91).

Como se puede observar en la Tabla N°4, ambos autores coinciden en que las
intervenciones para promocionar la salud en el lugar de trabajo, incluyen las siguientes
actividades: en primer lugar, construir politicas publicas de trabajo saludable para todos

los sectores de la vida productiva internacional, nacional y local, siendo indispensable
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establecer politicas con todas las partes interesadas para impulsar, promover y resguardar
la salud de los colaboradores a través del establecimiento de normas, reglamentos,
resoluciones y programas. Segundo, fortalecer la organizacion y la participacion de la
comunidad trabajadora y general, mediante comités de seguridad y salud entre
empleadores y colaboradores y de la labor comunitaria en factores como: ambiente,
trabajo, vivienda, educacion, vida, salud, entre otras. Como tercera actividad se tiene que
desarrollar habilidades y responsabilidades personales y colectivas relacionadas con la
gestion de la salud, la seguridad, el autocuidado y el desarrollo personal de los
trabajadores, sus organizaciones y las comunidades a su alrededor con el objetivo de
proteger y mejorar su salud, basdndose en estilos de trabajo y de vida sanos para buscar
una mejor calidad de vida tanto a nivel personal, familiar, profesional y en comunidad.
Dentro de este punto es fundamental incluir las capacitaciones relacionadas a condiciones
de trabajo especificas que pueden afectar a la salud, métodos de proteccidn y estrategias

para promover comportamientos saludables del colaborador (Casas & Klijn, 2006).

Como cuarta actividad se establece reorientar los servicios de salud ocupacional y otros
servicios de salud, para incluir la promocion de la salud y todos sus aspectos relacionados
dentro de sus agendas y lograr un mayor acceso del trabajador a los servicios de salud
primaria, preventiva y ocupacional, mediante soluciones que promuevan la salud de los
colaboradores y evitar enfermedades, a fin de precautelar su salud y la de sus familiares.
Finalmente, la Gltima actividad consiste en crear ambientes favorables en el sitio de
trabajo, partiendo del concepto integral del puesto de trabajo, sin admitir barreras en su
alcance, identificando claramente el contexto y ambiente de trabajo, necesidades de los
colaboradores, asi como también el ambiente general, a fin de llevar a cabo soluciones
para el correcto control de riesgos laborales, mediante acciones que permitan eliminar

factores de riesgos para la seguridad y salud de los colaboradores (Casas & Klijn, 2006).
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Una vez que se han analizado los principios y las intervenciones para desarrollar
actividades que permitan promocionar la salud en los lugares de trabajo, es importante
destacar que esto conlleva varios beneficios para la salud en los lugares de trabajo, los

cuales se analizan en el siguiente apartado.

2.1.3. Beneficios de la promocidon de salud en lugares de trabajo

La importancia de identificar este subtema radica en la disminucion de las enfermedades
del personal y de los costos que se derivan de las mismas, lo que coadyuva a un
incremento en la productividad mediante personal sano, motivado y con un clima laboral
adecuado. Es por ello que la promocion de la salud en el lugar de trabajo debe ser
concebida como una estrategia innovadora para prevenir riesgos profesionales, mantener

y mejorar la salud de cada colaborador.

Los beneficios de la promocion de salud en lugares de trabajo se ven en dos niveles, el
primero es la organizacion que es el mas amplio y como segundo el de los trabajadores

de forma general.

2.1.3.1. Para la Organizacion

Para Mufioz y Castro (2010) los beneficios para la organizacion son: contar con un
programa de salud y seguridad bien administrado, debido a que si se aborda de manera
correcta el plan y se define estrategias adecuadas de implementacién, va permitir que se
implemente de manera eficaz y se consigan resultados favorables; otro beneficio es la
generacion de una imagen positiva y solidaria debido a que si la empresa se preocupa por
la salud de su personal, provoca que sea vista positivamente y se van a sentir seguros de
trabajar ya que al dar una gran importancia en la salud, la organizacion transmite que su

recurso vital son sus colaboradores, reduciendo significativamente los costos de seguro
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de salud asi como el riesgo de multas y litigios que conlleva la omision de normativa legal

en cuanto a seguridad y salud del trabajador.

También mejora la moral del equipo de trabajo ya que el estar sano facilita que las tareas
se realicen de la mejor manera, con un alto nivel de rendimiento y una mayor
productividad; asi mismo, se reduce la rotacién y ausentismo del personal debido a que
si las personas sienten que se preocupan por su salud y precautelan su seguridad, genera
un vinculo emocional positivo hacia su organizacion, provocando que cada dia acudan a

sus labores y den lo mejor de ellos.

Por otro lado, Chaves y Mufioz (2016) afirman que los beneficios para la organizacion
son: mayor rendimiento en el trabajo ya que al estar con buena salud, genera que el
personal desemperfie sus actividades de manera adecuada y den lo mejor de si, otro
beneficio es el cumplimiento, es decir que los colaboradores al contar con condiciones de
trabajo seguras y adecuadas, van a cumplir con las actividades que se les encargue sin
ningun problema y en los plazos establecidos. Asi mismo, se incrementa la fidelidad, ya
que, al contar con un trabajo seguro, el personal siente conviccion de desarrollar sus
labores, y que las metas organizacionales se cumplan e incluso se dé una milla extra en
su trabajo, finalmente se reduce el nimero de dias de trabajo perdidos debido a que, si el

personal no esta enfermo, no falta a su trabajo y desarrolla sus actividades normalmente.

Se puede concluir que promover la salud laboral en las empresas es importante y
favorable porque permite incrementar el control de la salud de sus colaboradores,
generando en ellos felicidad y afiliacion hacia la organizacion porque sienten que se
preocupan por ellos, precautelando su salud en el desarrollo de sus actividades y
finalmente es importante destacar que no solamente para la organizacion conlleva tener

entornos de trabajo saludable sino también para sus trabajadores.
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2.1.3.2. Para los Trabajadores

Mufioz y Castro (2010) afirman que los beneficios para los trabajadores de la promocion
de la salud en los lugares de trabajo son: un ambiente de trabajo seguro y saludable, ya
que al dotar de condiciones seguras que precautelen la seguridad y salud del personal, las
actividades se desarrollan de manera adecuada y 6ptima, otro beneficio es que al invertir
en la promocion de salud en el lugar de trabajo, se garantiza que los trabajadores se sientan
mejor y mas saludables, lo que reduce el estrés y provoca un incremento de la satisfaccion
laboral ya que se les involucra en todo momento en los planes, fomentando su
compromiso y el liderazgo empresarial para trabajar en la prevencion de riesgos, lo que
genera una mayor concientizacion respecto a la proteccion de su salud. Finalmente,
permite una mejora de la moral y del sentido de bienestar ya que, si al trabajador se le
dota de ambientes de trabajo adecuados, se le capacita en los potenciales riesgos a los que
esta expuesto y pone en practica los planes de prevencion establecidos por la empresa,

garantiza que su trabajo se desarrolle eficazmente y sin ningln inconveniente.

Por otro lado, Chaves y Mufioz (2016) sostienen que un beneficio es el compromiso con
el trabajo ya que si los colaboradores se sienten seguros que la empresa se preocupa y
vela por su salud y bienestar, van a cumplir con sus tareas sin ningun inconveniente,
también se genera satisfaccién en el trabajo porque si el personal se encuentra
empoderado vy le gusta su trabajo, hace que cada dia se desempefie de la mejor manera y
sea muy productivo, otro beneficio es que gracias a los planes de promocion de salud, se
evita que el personal tenga depresion laboral, pérdida de productividad y ausentismo
laboral, ya que al contar con ambientes fisicos adecuados para el desarrollo de
actividades, un equilibrio entre la vida laboral y familiar asi como programas de pausas

activas, favorece a que los colaboradores se encuentren con un buen estado de salud.
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Con base en lo mencionado previamente, se concluye que promover la salud de los
colaboradores es de gran utilidad porque su salud mejora a través de una serie de politicas
y actividades establecidas en los sitios de trabajo para garantizar que se encuentren
seguros Yy sin ningun tipo de riesgos al realizar su trabajo, lo que se traduce en un mayor
sentido de pertenencia hacia la empresa y de bienestar laboral, este Gltimo se lo analiza a

profundidad en el siguiente tema.

2.2. Bienestar y Necesidades

Bienestar es un concepto sumamente amplio que se relaciona con tener salud, felicidad,
prosperidad, contar con buena salud mental, sentirse sumamente satisfecho con la vida,
tener un propdsito y saber manejar de manera efectiva el estrés. En otras palabras,
bienestar es sinénimo de sentirse bien y es por ello que todas las personas buscan

alcanzarlo.

Las necesidades se relacionan con el bienestar ya que al momento que una persona
satisface sus diferentes tipos de necesidades, se genera un sentido de satisfaccion. Existen
dos tipos de bienestar: el bienestar subjetivo o heddnico que es propio de cada persona,
presentando un estado de animo que le caracteriza; mientras que, el bienestar
eudaimonico o psicologico es el resultado de las percepciones que las personas tengan

del significado y objetivos en sus vidas (Laca, Rodriguez, & Carrillo, 2018).

En el presente tema se analiza el origen y definiciones del bienestar laboral, el bienestar
del trabajador, las areas de intervencion del bienestar, sus esferas de intervencion vy las

necesidades para finalmente concluir con los indicadores de bienestar.
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2.2.1. Bienestar Laboral

El bienestar laboral es una de las claves para conseguir que los equipos de trabajo sean
productivos, estén motivados y comprometidos con las organizaciones. Cuando se habla
de bienestar laboral no solo comprende a estar sanos de salud y no tener enfermedades,
sino también a un bienestar emocional que permita a las personas sentirse feliz y

contentos con lo que hacen.

Es por ello, que dentro de este subtema se analiza como surgi6 el bienestar, asi como sus

principales definiciones para comprender qué es y en qué consiste.

2.2.1.1. Origen

El concepto de bienestar laboral comienza en los afios setenta a relacionarse con el de
calidad de vida laboral debido a la falta de recompensacion y elevado nivel de
insatisfaccion que existia dentro de las empresas, pero al mismo tiempo generar una
propuesta orientada hacia el desarrollo humano integral. Como consecuencia a este
enfoque, se empieza la basqueda por promover el equilibrio entre la vida personal y

laboral, de manera que favorezca al bienestar en las empresas (Anda, 2017).

Una vez abordado el origen del bienestar laboral, es importante analizar qué es y en qué

consiste, lo cual se presenta en el siguiente apartado.

2.2.1.2. Definiciones

El bienestar laboral ha sido definido desde varias perspectivas, dentro de las cuales se
puede destacar la definicion que proporcionan Martinez y Porras (2012) quienes sefialan
gue se trata de un proceso de construccion permanente y participativo que busca crear,
conservar y optimar condiciones que favorezcan tanto al desarrollo del colaborador, como

su nivel de vida y el de su familia, y por consiguiente incremente los niveles de
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satisfaccion, eficiencia y pertenencia con su trabajo, lo cual coadyuva a lograr las metas
y fines de la organizaciéon. Un afio mas tarde, Cirera y Giuliani (2013) conciben al
bienestar laboral desde una perspectiva diferente, relaciondndolo con la experiencia
emocional que desarrolla una persona en relacion a una actividad productiva, donde se
abordan los efectos de esta realidad sobre su bienestar, focalizando las consecuencias en
la existencia de las personas y en los resultados de las organizaciones, dado que esto
influye en aspectos sociales, personales asi como en la felicidad y satisfaccion de las

personas.

Por su parte, Moreno y Herndndez (2013) conciben al bienestar laboral desde una
perspectiva que se fundamenta en cinco factores, siendo el primero el Logro, el cual se
refiere al sentimiento que tiene el trabajador al terminar su tarea, meta u objetivo deseado,
como segundo factor se encuentra el de Reconocimiento, que son los enaltecimientos
recibidos por los jefes, comparieros de trabajo y subordinados; el tercer factor es el
Trabajo en si, que es la percepcidn que tiene el trabajador respecto a su trabajo. Como
cuarto factor se encuentra el de Responsabilidad, que es el nivel de compromiso sobre el
trabajo del colaborador y la importancia que le otorga al mismo y finalmente se encuentra
el factor de Promocion, que se refiere a la posibilidad de progresar dentro de la empresa
en funcién del desempefio y trabajo realizado. Afios mas tarde, Arroyabe (2015) explica
al bienestar laboral desde un enfoque méas concreto, definiéndolo como el estado de
satisfaccion que logra el trabajador en el desarrollo de sus actividades, como resultado de
un ambiente laboral agradable y del reconocimiento de su trabajo, el cual se refleja en el

ambiente familiar y social.

En cambio, Ldpez (2015) relaciona al bienestar laboral con las necesidades individuales,
afirmando que es un conjunto de planes y beneficios que se constituyen como solucion a

las necesidades del individuo, incluyendo como componente importante dentro de una
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sociedad o empresa a la que se pertenece y reconociendo que forma parte de un entorno
social. Finalmente, una de las definiciones mas actuales respecto a este término, es la que
proporcionan Castafieda, Betancur, Salazar y Mora (2017) donde orientan al término de
bienestar laboral desde la seguridad, definiéndola como el ambiente de seguridad fisico,
mental y social en la que se encuentran los trabajadores de una empresa, con el objetivo
de prever medidas de control encaminadas a promover el bienestar y reducir o eliminar

los riesgos de enfermedades o accidentes.

Con base en las definiciones mencionadas previamente, se concluye que el bienestar
laboral esta orientado a mejorar las condiciones de los colaboradores fortaleciendo su
desarrollo personal y profesional de manera holistica, a fin de mejorar su calidad de vida

laboral y familiar, asi como incrementar su motivacién, satisfaccion y eficiencia.

Una vez analizado el origen y los principales conceptos de bienestar laboral, es importante
explicar los tipos de bienestar que pueden conseguir los colaboradores al contar con

bienestar en sus lugares de trabajo, lo cual se profundiza en el siguiente subtema.

2.2.2. Bienestar del Trabajador

Un trabajador que cuenta con bienestar laboral genera una ventaja competitiva para la
empresa, ya que no solamente se incrementa la productividad y se cumplen las metas
organizacionales, sino también vuelve a la empresa mucho més competitiva en el mercado
y frente a la competencia, es por ello que el trabajador al ser un recurso de vital
importancia en toda organizacion, es necesario garantizar su bienestar, el cual puede

fomentarse desde diferentes formas, las cuales se detallan a continuacion.
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2.2.2.1. Bienestar Psicoldgico

Castro (2004) afirma que el bienestar psicologico es un conjunto de caracteristicas
internas y externas, donde los afectos son clasificados como positivo o negativo conforme
al criterio de cada persona, siendo fuertemente influenciado por el ambiente que le rodea.
Mientras que para Lopez (2015) el bienestar psicoldgico expresa el sentir positivo y el
pensar de la persona acerca de si mismo, que se define por su naturaleza subjetiva
vivencial y se relaciona con propiedades especificas del funcionamiento fisico, psiquico

y social.

Este tipo de bienestar es de vital importancia para el trabajador, es por ello que para
entenderlo existe el modelo bipolar del bienestar psicolégico del trabajador, el cual
considera tanto los sentimientos positivos como negativos relacionados con el trabajo

(Colin, 2017).

Dentro de este modelo, los constructos ansiedad y depresion se atan a sensaciones no
placenteras, en cambio que el entusiasmo y la comodidad se vinculan a sensaciones
placenteras; asi mismo, estas sensaciones se encuentran acordes a los niveles de energia.
Es decir, con elevados niveles de energia se experimenta sensaciones placenteras
vinculadas al entusiasmo y sensaciones no placenteras relacionadas a la ansiedad;
mientras que con bajos niveles de energia, se puede tener sentimientos placenteros ligados
al entusiasmo o a su vez sentimientos no placenteros relacionados con la depresion, como

se puede apreciar en la Figura N°1. (Colin, 2017).
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Figura 1

Modelo bipolar del bienestar psicolégico.

Ansiedad | Ene_rgfa Entusiasmo
Mo placentero Placer
Placentero
Deprasion Comodidad

Nota. La figura muestra los componentes del modelo bipolar del bienestar psicolégico.
Fuente: Colin (2017).

Como se presentd previamente, este tipo de bienestar es muy importante para los
colaboradores, pero también existe otro tipo de bienestar que es necesario tomarlo en
cuenta a fin de lograr un completo estado de bienestar laboral en los trabajadores, el cual

se analiza en el siguiente apartado.

2.2.2.2. Bienestar Cognitivo

Colin (2017) afirma que existen tres componentes que integran la verdadera felicidad:
siendo la primera la emocidn positiva, es decir lo que se puede sentir como placer, éxtasis,
calidez, comodidad, entre otras; el segundo componente es el compromiso, que se
relaciona con involucrarse completamente con algo, detener el tiempo y perder la
conciencia de si mismo durante una actividad absorbente o experiencia Optima y

finalmente el sentido, que se refiere a contar con un proposito en la vida.

La percepcion de la autovalidacion es de vital importancia para la verdadera nocion de la
felicidad debido a que su caracteristica fundamental es implicarse en vivencias que son

importantes para el individuo, centrandose en el aspecto cognitivo del bienestar.

26



La autovalidacion comprende sentimientos positivos por juicios que son concebidos
como correctos para las personas, unos pueden ser completamente personales para el
individuo y otros pueden relacionarse con el aspecto moral o religioso. Asi mismo,
pueden definirse criterios que la persona considera acerca del bienestar y, pueden
especificarse normas o esquemas sobre estos para los individuos, trabajadores, 0 a su vez

para una determinada sociedad, organizacion, entre otros (Colin, 2017).

Dentro del bienestar cognitivo, la experiencia 6ptima desarrolla un papel importante, la
cual es una condicién en la que las personas se involucran tanto en una determinada
actividad, porque les gusta y disfrutan, que nada mas les interesa en ese momento, incluso
si el poder desarrollarla les implica un esfuerzo o complicacién. En el &mbito laboral, los
colaboradores pueden sentir la experiencia éptima al momento en que tienen desafios en
sus actividades laborales, las cuales se relacionan con sus habilidades y destrezas

profesionales a un alto nivel (Colin, 2017).

Habiendo analizado los tipos de bienestar del trabajador, es importante destacar los
resultados que el bienestar psicoldgico y cognitivo provocan en el rol y actividades diarias

del colaborador, lo cual se detalla a continuacion.

2.2.2.3. Sentido del rol del trabajo

Una persona al generar sentido de pertenencia con su trabajo, como parte de su sentido
de vida, adquiere una importancia significativa que le impulsa a desarrollar sus

actividades de manera eficiente, a superarse y a alcanzar sus objetivos (Colin, 2017).

Esto genera en el trabajador una motivacion para involucrarse con sus labores diarias y
realizar de su rol en el trabajo un promotor de su propia autorrealizacion, incentivandole
a dar lo mejor de si, generar valor agregado y a esforzarse en su ambito profesional. Esta

situacion desarrolla en el trabajador un impulso a su satisfaccion laboral, favoreciendo su
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felicidad como persona, generando un sentido de pertenencia a su organizacion y

fortaleciendo el vinculo entre empleado-empleador.

Con base en lo analizado previamente, se puede destacar que es indispensable que cada
colaborador cuente con bienestar laboral a fin que se sienta feliz, satisfecho y a gusto
dentro de la empresa, que desarrolle sus actividades de manera Optima y productiva. Para
lograr este bienestar se pueden destacar que existen algunos modelos, los cuales se

identifican en el siguiente apartado.

2.2.3. Modelos de bienestar

2.2.3.1. Bienestar Laboral General — Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes

Este modelo sostiene que existen dos dimensiones de bienestar, la primera que es la
dimension de “bienestar psicosocial” que estd compuesta por afectos, competencias y
expectativas; y la dimension de “efectos colaterales” que la componen la somatizacion,

desgaste y alienacion ( Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010).

En la Figura Nro. 2, se presenta la representacion gréfica del modelo:

Figura 2

Bienestar Laboral General.

Bienestar
Laboral
General
{x=19T7)
Bienestar Efectos
Psicosocial Colaterales
{oe=97) {o=.91)
Afecios Competencias Expectativas Somatizacidn Agotamiento Alienacion
{2=.93) (@=195) {m=.96) (oe=87) {=.87) @=82)

Nota: La figura muestra las dos dimensiones del Bienestar Laboral General con sus
respectivos componentes. Fuente: Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010).
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2.2.3.2. Bienestar psicologico— Carol Ryff

La autora Carol Ryff desarroll6 un modelo de bienestar psicoldgico conformado por las

siguientes seis dimensiones, que se presentan en la Figura Nro. 3.

Figura 3

Bienestar psicolégico.

Auto-
aceptacion

Relaciones

Crecimiento

personal positivas

Bienestar
psicoldgico

Propdsito
en la vida

Autonomia

Dominio del

entorno

Nota. La figura presenta las seis dimensiones del Modelo de Bienestar Psicologico.
Fuente: Moreno (2019).

La primera dimension es la Auto-aceptacion donde las personas se conocen y se aceptan
a si mismo, incluyendo sus aspectos tanto positivos como negativos; segundo, las
relaciones positivas consiste en disfrutar de relaciones céalidas, agradables y de
cordialidad con el resto de personas, se preocupa por el bienestar de los demas, la persona
da y recibe; tercero, la autonomia que permite a la persona ser capaz de elegir por si
mismo, tomar las mejores decisiones para su vida, tiene sus propias convicciones y puede

enfrentar las demandas de la sociedad.

Como cuarta dimension se presenta el dominio del entorno, es decir la capacidad de
manejar los requerimientos y oportunidades del ambiente para satisfacer las necesidades
de las personas y hacer uso efectivo de sus oportunidades; quinto, el proposito en la vida

donde las personas se fijan metas y objetivos que les permita contar con una vida de
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sentido y direccionalidad; finalmente, el crecimiento personal que se fundamenta en
potenciar las aptitudes, capacidades y destrezas que le permitan seguir creciendo como

persona.

Una vez analizado los modelos de bienestar, es importante destacar los ejes en los cuales
se puede intervenir para conseguir un bienestar laboral éptimo, los cuales se detallan en

el siguiente punto.

2.2.4. Areas de intervencion

Para desarrollar un programa de bienestar laboral es importante definir de forma clara las
areas en las que se va a intervenir, a fin de lograr un alcance completo de las necesidades
de la poblacion objeto de estudio. Para ello, se establecen dos grandes areas de

intervencion que son: calidad de vida laboral y el area de proteccion y servicios sociales.

2.2.4.1. Calidad de Vida Laboral

La Calidad de vida laboral (CVL) nace debido a los draméticos cambios generados con
la llegada de la administracion cientifica, donde se trabajaba bajo una administracion
rigida con un alto nivel de produccién y eficiencia, haciendo que exista una
deshumanizacidn en el proceso de trabajo, ya que se olvidaba de mantener una mano de
obra calificada y se vulneraba las necesidades de los trabajadores. Es asi que en los afios
70 en EEUU después de analizar la falta de motivacién de las personas al trabajar, se
considerd alinear el trabajo con un conjunto de aspectos generalmente universales

buscando desarrollar el factor humano y mejorar la calidad de vida (Granados, 2011).

Rodriguez (1998) afirma que brindar una correcta calidad de vida del colaborador

trasciende mucho mas alla de la recompensa monetaria es asi que define a la misma como:

(...) un conjunto de estrategias de cambio con objeto de optimizar las
organizaciones, los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la
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mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos mas
estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y autonomia a
los niveles inferiores (p. 268).

La calidad de vida laboral (CVL) es un concepto multidimencional que comprende
aspectos tales como la satisfaccion de necesidades segun la valoracién subjetiva o
psicolégica u objetiva que se considere, esto varia dependiendo de la dialéctica del

individuo con el medio de trabajo que lo rodea (Granados, 2011).

Tiene un carécter holistico y sistemético, debido a que se encuentran en un todo
indisoluble por la interaccion del individuo con el medio, es asi que puede ser vista desde
las experiencias individuales de las personas que gira en torno a la alineacién del trabajo,
satisfaccion e identidad, autoestima y, por otro lado, aquellas que tienen el foco en los
objetivos organizacionales y la dindmica de la persona con el sistema. Es asi que a todo
el conjunto de variables ya sea satisfaccién, motivacién, percepciones individuales,
participacién y toma de decisiones vienen a formar parte de la denominacion de CVL

como varios autores lo afirman (Granados, 2011).

Con el epigrafe anterior se reconoce que existen seis dimensiones de la CVL, que poseen
interdependencia entre los aspectos psicoldgicos, sociales y laborales y determinan el
bienestar del individuo segun Lares (1998) citado por Maldonado & Urgano (2017, p. 22)

las cuales son:

e Equidad econdmica: Relacion entre el salario y el rendimiento de la persona
como tal, como lo afirma la teoria de equidad de Adams a mayor insatisfaccion
mas deseos de abandonar el lugar de trabajo.

e Participacion y control: Hace hincapié en cantidad libertad permitiendo que los

empleados aporten en la toma de decisiones y el estilo de direccion que viven.
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e Alineacion en el trabajo: Probabilidad de relacion de los individuos dentro de su
area de trabajo, cohesionando conocimientos a través de la percepcion de los
mismos.

e Medio ambiente: Relacion entre la cultura organizacional y clima
organizacional. Chiavenato (2011) afirma que es: “influencia del ambiente sobre
la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
sus miembros y que influye en su conducta” (p.73).

e Satisfaccion del trabajo: Oportunidades de desarrollo de la organizacion,
reconocimiento, logro, caracteristicas del trabajo y supervision.

e Identidad y autoestima laboral: Valoracién del individuo y su actividad
profesional, potencializando sus habilidades conductuales y cognitivas para el
cumplimiento de metas profesionales, generando un sentimiento de logro

intrinseco en la persona.

El interés por delimitar su estudio ha hecho que exista un repertorio de investigaciones
en el cual la mayoria de los indicadores concluyen que manejar una correcta CVL permite
una relacion positiva entre la innovacion y el éxito empresarial, puesto que el actuar con
responsabilidad social empresarial declina el estrés y aumenta el bienestar laboral,

fortaleciendo el nivel de confianza y lealtad de los empleados (Granados, 2011).

2.2.4.2. Proteccion y Servicios Sociales

El bienestar laboral ademas de intervenir en la calidad de vida se enfoca en estructurar
programas que giren en torno a la salud, recreacion y educacion, garantizando una

cobertura integral fisica y mental del trabajador con condiciones apropiadas que ayuden
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a mantener un equilibrio en la salud de los empleados y por consiguiente en el bienestar

(Virguez, 2009).

En la Figura N° 4 se puede observar que los elementos méas importantes son: prestaciones

asistenciales, recreativas y complementarias (Chiavenato, 2011).

Figura 4

Tipo de prestaciones.

= Gastos médicos

= Asistencia odontolégica

= Ayuda econdmica

+ Reembolso de medicinas

= Becas educativas

= Asesoria juridica

= Seguridad social y asesoria

= Cooperativa de consumo

+ Seguro de vida colectivo subsidiado

= Apoyo para jubilacion

- Remuneracién por tiempo no trabajado,
etcétera

Asistenciales —

= Agrupacion gremial o club
= Centro vacacional
Tipos de . = Ocio recreativo, deportivo y cultural
prestaciones = Promociones y excursiones
programadas
= Mdsica ambiental, etcétera

= Comedor en el centro de trabajo

- Transporte subsidiado para el personal
Complementarias —— = Estacionamiento privado

= Distribucién de café

« Cafeteria, etcétera

Nota. La figura presenta los tres tipos de prestaciones del bienestar laboral. Fuente:
Chiavenato (2011).

Las prestaciones asistenciales buscan proporcionar al individuo y a su medio familiar
condiciones de seguridad y cobertura integral de las contingencias, haciendo hincapié en

la salud ocupacional y los programas de seguridad social integral.

e Salud ocupacional:

Segun la Organizacion Mundial del Trabajo y la Organizacién Mundial de la Salud, citado

por la Organizacion Panamericana de la Salud es:

La promocion y mantenimiento del mayor grado de bienestar fisico, mental y
social de los trabajadores en todas las ocupaciones mediante la prevencion de las
desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptacion del trabajo a la gente,
y la gente a sus puestos de trabajo (Organizacion Panamericana de la Salud , S.F).
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En otras palabras, las empresas tienen la obligacion de proporcionar condiciones seguras
e higiénicas para satisfacer las necesidades de seguridad, fisiologicas, protecciéon y de
participacion de los colaboradores, evitando riesgos a través del apoyo activo de todo el
personal, generando planes de SSO preventivos, buscando salvaguardar el bienestar del

trabajador a través de la creacion de comités paritarios (Chiavenato, 2011).

e Becas educativas:

La aplicacién de la educacion profesional, contribuye a fortalecer el desarrollo y
crecimiento del individuo a través de formacion constante, por medio de capacitaciones
mejorando las destrezas y habilidades de los trabajadores. Esta formacion se la puede
proporcionar mediante la inclusion de becas, préstamos educativos o convenios con

instituciones (Virguez, 2009).

e Prestacion recreativa:

Su objetivo es proporcionar actividades de descanso, aportando alternativas enfocadas a
actividades artisticas, ecoldgicas, intelectuales, artesanales y deportivas, interviniendo en
la CVL que tienen como consecuencia directa altos de niveles de motivacion y bienestar

del individuo (Virguez, 2009, p. 10).

De lo mencionado, el bienestar laboral no puede intervenir si no se trabaja desde su
calidad de vida laboral ya sea subjetiva u objetiva y desde las prestaciones que giran en
torno a la salud, recreacion y educacion para satisfaccion de necesidades. Cada area de
intervencion se modifica de acuerdo a la esfera donde se lo aplique, por lo que es
indispensable identificar las esferas de intervencion. Integrando la calidad de vida junto
a la proteccion y servicios sociales, se asume un rol para alcanzar mayor humanizacién

que gire en torno a la dignidad del individuo en su contexto laboral, familiar y personal.
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2.2.5. Esferas de intervencion

Las actividades dirigidas a mejorar el bienestar del individuo se encuentran relacionadas
con los aspectos personales, familiares y ocupacionales a fin de brindar una cobertura
total de las necesidades, tomando en cuenta su contexto global, tal como lo afirma Merino
(2017) “la funcion del bienestar laboral es considerada como la creacion y manejo de
servicios que laempresa coloca a disposicion del trabajador y su familia, en forma gratuita

0 semi-gratuita con el propdsito de satisfacer sus necesidades basicas” (p. 33).

2.2.5.1. Esfera personal

Busca comprender al individuo en todas sus caracteristicas, abordando varios elementos
que permitan que el trabajador alinee sus necesidades con su bienestar integral
encaminados a su desenvolvimiento en su proyecto de vida, desarrollando sus
habilidades, competencias y conocimientos, afectando en la CVL en relacion con la

valoracion psicoldgica del trabajador (Virguez, 2009).

La esfera personal se comprende de: desarrollo carrera, desvinculacion laboral asistida y

educacion formal (Virguez, 2009). Las mismas son detalladas a continuacién:

e Desarrollo carrera

Los planes de desarrollo carrera ofrece a los trabajadores incrementar su nivel de
competencias, fortaleciendo sus habilidades a través de actividades como:

1. Fortalecimiento de competencias

2. Programas de capacitacion

3. Planes de sucesion (Virguez, 2009).

35



e Desvinculacion laboral asistida

También conocido como outplacement, ayuda al trabajador a buscar un nuevo trabajo
cuando es desvinculado de la organizacion en que labora. Por lo general estos casos
ocurren cuando la empresa reduce personal por costos, para lo cual considera el perfil
profesional de la persona para ayudarlo a reinsertarlo en el ambito laboral sin ninguna
complicacion. El trabajar con el outplacement hace que las empresas dignifiquen el
empleo, creando un balance entre la vida personal y la actividad laboral ya que brinda un
aspecto humano asociado al bienestar y la calidad de vida del trabajador (Chiavenato,

2011).

e Educacion formal

Promover el desarrollo de las habilidades y conocimientos de los individuos dentro de

las instituciones, contribuye a su formacién integral y bienestar laboral de las personas,

siendo un derecho adquirido como lo respalda el Art. 26, de la Constitucion del Ecuador,

suscrito por la Asamblea Nacional Constituyente de Ecuador de 2007-2008.
La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un deber
ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area prioritaria de la politica
publica y de la inversién estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y
condicion indispensable para el buen vivir. Las personas, las familias y la sociedad
tienen el derecho y la responsabilidad de participar en el proceso educativo
(Const., 2011, art. 26).

Con el antecedente anterior, es indispensable crear convenios interinstitucionales que

permitan crear alianzas estratégicas con las universidades para la educacién formal de los

trabajadores o inclusion de becas (Virguez, 2009).

Con el fin de crear un entorno de trabajo saludable donde el individuo desarrolle
capacidades, competencias y habilidades garantizando una integracion dinamica de la
persona con el sistema que lo rodea, existe la esfera socio afectiva y familiar integrando

de manera holistica las necesidades que influyen en la calidad de vida.
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2.2.5.2. Esfera Socio-afectiva y familiar

Los individuo buscan satisfacer la necesidad de relacion y proteccion a traves de una
organizacion que garantice condiciones de estimulacion y afecto entre sus pares,

resaltando la importancia que tiene el ndcleo familiar en el individuo (Virguez, 2009).

e Seguridad social integral

Comprende de planes que disponen a la persona a gozar de una buena calidad de vida

acorde a la dignidad humana con programas de promocion y prevencion (Virguez, 2009).

El Estado ecuatoriano obliga al empleador a garantizar la salud y la vida, porque son
derechos irrenunciables de las personas tal como lo sefiala el Art. 326, numeral 5 de la
Constitucién del Ecuador: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar” (Const., 2011, art 326).

Es asi que se tiene el Ministerio del Trabajo como ente rector del trabajo, que mantiene
algunos programas de cumplimiento obligatorio, que busca salvaguardar el bienestar

laboral del colaborador como:

1. Programas de prevencidn de riesgos psicosociales.

2. Prevencion al uso y consumo de drogas en espacios laborales.

3. Jornadas de vacunacion gratuita con el Ministerio de Salud.

4. Programas para desarrollar consciencia preventiva y habitos de trabajo seguros

en empleadores y trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2020).

Recreacion y cultura

Actividades como:
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1. Actividades culturales como gimnasia, baile.

2. Ligas deportivas internas de futbol, voley o baloncesto.

3. Actividades de team building.

4. Planes de excursiones.

5. Fiestas tematicas en conmemoracion a los cumpleafieros o eventos especiales de

la empresa.

Buscan satisfacer las necesidades de autorrealizacion al basarse en actividades donde el
individuo pueda mantener un equilibrio entre lo laboral y lo personal, afectando de
manera directa a la CVL, actividades de ocio y de disfrute que generan un ambiente

armonico entre lo fisico y lo mental (Seguridad Minera, 2015).

Mas alla de la esfera familiar, tenemos a la Ultima esfera, pero no por ello menos
importante, que es la ocupacional, la cual garantiza que el colaborador pueda
desempefarse dentro de una organizacion que brinde condiciones seguras para su

bienestar.

2.2.5.3. Esfera Ocupacional

Busca empoderar al trabajador a través de espacios que le garanticen su bienestar,
generando compromiso e identidad hacia los objetivos organizacionales que impactan en
la lealtad de los mismos, al percibir que su espacio de trabajo brinda las mejores

condiciones fisicas, ambientales y emocionales (Virguez, 2009).

Virguez, 2009 afirma que la esfera ocupacional contempla factores como: Clima

organizacional, incentivos y estilos de direccién, detallados a continuacion:
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e Clima Organizacional

El clima organizacion comprende un conjunto flexible de la influencia vivida diariamente

con la motivacion de las personas (Chiavenato, 2011).

La percepcion de las personas repercute en cuanto al clima organizacional que se maneje,
este proceso hace que el individuo de un significado al entorno, por lo que puede
encontrarse influido por ciertos factores que modifican la forma de percibir, tales como:
ambiente laboral y su relacion a la cultura, expectativas, experiencias, entre otras; es por
es0 que se debe hacer una correcta medicion del clima y un sondeo de las expectativas e
intereses para poder generar un plan de bienestar que favorezca a las condiciones

organizacionales (Virguez, 2009).

e Incentivos

Brindar una retribucién a los trabajadores por sus actividades va mucho mas alla de las
recompensas monetarias que el individuo espera, es asi que los programas de
recompensas incrementan la motivacion intrinseca del trabajador, ya que brindan
autoestima, seguridad en el empleo y satisfaccion impactando en el bienestar. Los
programas de reconocimiento pueden ir desde un agradecimiento por parte de la gerencia
de manera espontanea, hasta reconocimientos formales con publico, este tipo de
incentivos motivan a largo plazo, pues estimulan diferentes tipos de conductas y se las
otorga en funcién de la cantidad o calidad de trabajo de una persona (Robbins & Judge,

2013).

Existen varias formas de aplicacion de los reconocimientos dentro de un plan de bienestar
que afecta de forma positiva al individuo y pueden ser:
1. Reconocimiento por excelencia

2. Reconocimiento por antigiiedad
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3. Reconocimiento por metas alcanzada

4. Reconocimiento por diferencias individuales

e Estilos de direccién

Capacidad para dirigir a un grupo hacia un objetivo, el cual aporta positivamente a la
calidad de vida de los individuos, la capacidad de influir se da de manera independiente
a la estructura organica de la organizacién, por lo que es indispensable que los lideres

inspiren al medio donde se relacionan (Robbins & Judge, 2013).

En el &mbito organizacional es indispensable estimular talleres de empoderamiento, que
ayuden a romper las barreras de comunicacion, se debe incentivar a realizar reuniones

periddicas para fortalecer la comunicacion organizacional (Virguez, 2009).

En la recapitulacion de todo lo ya mencionado, para poder desarrollar planes de bienestar
dentro de una organizacion es fundamental conocer la necesidad y la motivacion de las
personas y los grupos, por ejemplo, un individuo puede experimentar necesidades acordes
a su propia apreciacion de gozo y satisfaccion, es por ello esencial tomar en cuenta las
teorias motivacionales a fin de adecuar un plan que cumpla brindar un bienestar general

que contribuya a mejorar la calidad de vida integral del colaborador.

2.2.6. Necesidad

Buscar alcanzar mayor humanizacion en el ambito laboral, requiere saber identificar las
necesidades que el individuo demanda a fin de ofrecerle oportunidades de desarrollo.
Isaac Prilleltensky afirma que “sin suficientes bienes sociales tales como vivienda,
transporte y servicios de salud, entre otros, las personas en desventaja estan impedidas de
alcanzar niveles de bienestar que sélo se pueden permitir aquellos que tienen recursos

superiores” (Prilleltensky, S.F, p. 5) citado en (Moreno, 2019). Es asi que llegar a un
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estado de bienestar, se debe al equilibrio entre los dominios existentes encontrados en las
necesidades personales como autodeterminacién, oportunidades de crecimiento, salud
fisica; necesidades relacionales como el cuidado, apoyo, respeto por la diversidad y
necesidades colectivas que hacen referencia a la atencion en salud, acceso a agua potable,
justa distribucion de cargas y recursos e igualdad econémica; permitiendo mantener una
sinergia en el bienestar, siempre y cuando todas las necesidades sean atendidas de manera

integral.

Comprender los problemas y las necesidades del individuo en el contexto permite
establecer prioridades y acciones a tomar, encaminadas a la bdsqueda del bienestar a
través de la satisfaccion partiendo de que el motivo del comportamiento nace en el propio
individuo y puede irse modificando de acuerdo a la necesidad, es por dicha razén que se
debe abordar a profundidad este tema, a fin de identificar medios de accion eficientes y
eficaces que ayuden a establecer un plan de bienestar idéneo enlazado a la calidad de

vida laboral.

2.2.6.1. Teorias de la motivacion

Estudiar las necesidades humanas existentes ha provocado investigaciones entre lo
antropoldgico y psicoldgico, generando que varios autores introduzcan el tema de
motivacién, partiendo de que el motivo del comportamiento nace en el propio individuo
y puede irse modificando de acuerdo a la necesidad. Es asi que en 1913 Sigmund Freud
habla de la motivacién vista desde una funcion de su inconsciente (base bioldgica y
sexual), para John B. Watson —autor de la teoria conductista, la motivacion era valida solo
si era un comportamiento observable, por lo que la motivacion interna no era su punto de

interés.
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En 1911 Frederick Winslow Taylor en el ambito organizacional, afirmaba que un alto
desempefio se generaba por los bonos que se les proporcionaba a los trabajadores y esto

a su vez tenia consecuencia directa en la motivacion y satisfaccion (Matos, 2019).

Desde 1932 hasta 1950 existieron varios autores que profundizaron el estudio de la
motivacion en el ambito organizacional, es asi que Morris Viteles enfatiz6 en centrarse
en los sentimientos y experiencias de los trabajadores acorde a sus necesidades. Estudios
de Mayo Yy colegas durante los afios 30, se enfocaron en experimentos los cuales tenian
como objetivo determinar la relacion entre la intensidad de la iluminacion y la eficiencia

de los trabajadores basandose en las relaciones humanas (Matos, 2019).

En 1953 Abraham Maslow crea su postulado sobre la Jerarquia de las necesidades, siendo
una de las més reconocidas y utilizadas. Para él, la motivacion proviene de las fuerzas
internas del individuo, el comportamiento se genera por una necesidad la cual puede ser
0 no ser consciente, es asi que, para Maslow las personas poseen cinco necesidades
basicas agrupadas en dos grupos, por un lado las necesidades primarias donde se
encuentran las necesidades fisioldgicas que exigen una satisfaccion retirada y ciclica
como el hambre, suefio, reproduccion y necesidades de seguridad que hace que las
personas busquen proteccion frente a una situacion de amenaza. EI segundo grupo son las
necesidades secundarias de orden superior, donde se encuentran las necesidades sociales
y de estima, las cuales se basan en la aceptacion y el reconocimiento que la persona busca
tener hasta llegar a su autorrealizacion donde el individuo busca una superacion constante,
es asi que la persona tiene una motivacion intrinseca que no puede ser controlable por los

demas (Chiavenato, 2011).

A partir de este postulado en los siguientes afios varios autores se apoyaron para definir
la motivacion y su influencia en el comportamiento humano, como se puede observar en

la Tabla N° 5.
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Tabla5

Teorias motivacionales.

Autor Teoria Definicion
Douglas TeoriaXyY e Teoria X: a los empleados les disgusta su
McGregor trabajo, son perezosos y no les agrada laborar.
e Teoria Y: a los empleados les gusta trabajar,
buscan responsabilidad y pueden dirigirse a si
mismao.
Frederick | Teoria de los dos | Relaciona los factores intrinsecos con la
Herzberg | factores motivacion y satisfaccion laboral, mientras que
los factores extrinsecos o higiénicos hacen
referencia a las relaciones sociales, aspectos
remunerativos y de liderazgo evita la
insatisfaccion pero no genera motivacion.

David Teoria de las | Plantea que las necesidades de logro, poder y
McClellan | necesidades afiliacion son importantes y explican sobre la
motivacion.

Victor Teoria de las | La conducta depende de la magnitud de
Vroom expectativas expectativa que la persona tenga para lograr un

resultado atractivo.
Ryan vy | Teoria de la | Explica los factores intrinsecos y extrinsecos, que
Deci Autodeterminacion regulan la motivacién en las personas, desde un
enfoque biolégico, cognitivo, y social

Nota. Informacion obtenida de Chiavenato (2011).

Es asi que concluy6 que la motivacion es uno de los factores internos mas importantes

que condicionan la conducta humana, la cual varia entre los individuos y puede ser

consecuencia de estimulos externos como internos, definiéndole como el esfuerzo que

impulsa a las personas para alcanzar un determinado objetivo con intensidad, direccion y

persistencia (Robbins & Judge, 2013).

Existen tres categorias de motivos internos que modifican el comportamiento humano:

las necesidades, cogniciones y emociones que generan una accion energizada dirigida a

una meta persistente. Las necesidades humanas son mdltiples e interdependientes, por lo

que existen diferentes tipos de motivacion que varian de un individuo a otro y proporciona
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distintos patrones de conducta, esta no se genera de manera espontanea por lo que siempre
existe una finalidad la cual depende del estimulo, la cognicién de cada persona y la

necesidad del individuo (Chiavenato, 2011).

Para Max Neef, el ciclo motivacional inicia cuando se produce una necesidad, las cuales
no son siempre de carencia, sino también, de potencialidades humanas que originan un
comportamiento, cada que surge una necesidad se produce un estado de tension,
desequilibrio e incomodidad, las necesidades pueden desagregarse segun categorias
existenciales que incluyen necesidades de ser, tener, hacer y estar o las axioldgicas que
son satisfactores de la necesidad como: subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, creacion, identidad y libertad; estos pueden variar de manera ciclica

segun el tiempo y el espacio (Max Neef, Elizalde, & Hopenhayn, 2010).

En la Tabla N°6 se presenta detalladamente las necesidades propuestas por Max Neef con

sus respectivas categorias.

Tabla 6

Matriz de necesidades y satisfactores.
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[ ") | Ser Tomer FLacar Estaar
Subsistamnocia (1) Salwd fsica y (2] Alimment acidn, (30 Alinmenlar, {4} Entorno vital,
ekl i libsrio, whirigo, tralajo procrear, descansar, | entorme social
solidaridoed, omor, trabajar
adaptabilidad
Protoeccion S miclacl o, (8] Bistemoe e (7)) Cooperar, {8) Entorno wikal,
sclapralailliclasd sogguros, alwreo proveir, lamilicar, wembor o poscial,
koo, g bl a-:-ul-aj. cubdar, curar, il s
ocpuilibriae, atatommps o salod, el e
saolidaridad begris lnciome=s,
Aerechos, Gumillia
Lrabajo
A ey 8 A sl fm e, { L) A =t s, (11 Hacer of pmor, {12 Privackdnd,
solidaridad, respeto, | parcias, unilia, P PR, S T intimnidaad, hogar,
L b mmmeiiia,, animales domistions,| emocioness, esmpacios e
spemeroesic] plantas, jardines compartic, cobdar, encucbro
receplividad | poasicn, emllivar, mpreciar
werlinmtanad,
sonsnalidad, humor
Entemdimiento {138} Conciemcia {14} Literatara, (15) Inwestigar, {18} Ambitos de
wrikica, receptividad, | macsbros, matodo, st ior, Envberacsica
curiceidacd, sscambro, | politicess ar presr e L, Formativas escwelas,
discipling, intwicidn, | cdocacionsbes, el mczar, i . ivesraicladdes,
rackonalidad politices meditar, interprotar | scademias,
i e s ades LT EE e TRTTEN
comunidades, fumilin
Farticipacicn (A7) Aclagptaliliclad {18} herechaos, () Al {200 Ambitos de
recaplivic respromaadsilicdadoes, comqperarn, propomsers, | oderacchio
solid aridad by g iomes, compartir, discrepar,| participativa:
disposician, atribuciones, trabaje| acatar, dialogar, praurtichos,
conviccion antregms, ncordar, opinar Ao cinciones,, g,
resmpeebo, pasicn coammnid e,
b e woinclarios, Tamilias
Cheiar (21 Chorbosbdad, {22) Jusogos, (23) Divagar, {24) Privackdad,
resceplivicad smpeciacules, fiostas, | abstracrse, sofar, imtimidad, cspaecices
i g i, el adnorar, fanbasear, de encwenbro, Licampo
desproesoupacion, ewocar, relajarse, libre, ambicnboes,
bameor, trancpoilidaad, alivertinss, jugar prasisjon
ssnenadiclad
Creacidn [25) Pasicn, {268) Habilicmdes, (27T Trabajar, {28) Ambitos de
wolumbsd, inboicicn, desbresas, mdbodo, invenbar, consbroir, procdhsccion v
i s i i, Lorembag o inleiur, cormpomer, rerbroallimeent e idm
oo, aligeiiar, intorpretar Lallores, abeaeos,
racikonalidad, g o b b,
arbomsoamin, apdiomec s, espacios
imventiva, coricsidad R C LT
libertad teamporal
Dol alznd {29} Portenommcia, (20} S baobos, [N {22) Socho-ritmos,
oharromcia, b, hiabitos, v precvmnek s, cmtormoes de la
alifesren cincidn, st T, ETIpOes inboprarse, cotidiancidad,
artoeslima, e relerendcin, oo frontarss, ambitoes die
asserbivicad sesopalliclad, valores, definime, conocoerse, porbenencia, clapas
mormmae, robes, L = e enacl v
meemoris histdrics, sclualizmrae, crooor
trabajo
Litrertad (33} Aulomormin, {34) Igualdxsd de (35) Discrepar, {38) Plusticidad
aarkoesLima, derechaos optar, diferenciarse, | espacio beamporal
wollintasd, pasidn, UrT s, OO RO,
o Liviclad, ST TR
aporturn, dlosokhadoror, ol it
ATTHTH NIRRT,
aclacia, rebeldia,
Lo bermmcia

(%) Mecesidades seein cateporias axioldesicns,
(**) Mecesidades sepiin categorias existenciales,

Nota. Informacion obtenida de Max Neef, Elizalde y Hopenhayn (2010).

En el ciclo motivacional cada necesidad puede satisfacerse con distinta intensidad y a

diferentes niveles, a medida que el ciclo se repite los comportamientos se vuelven mas

eficaces para la satisfaccion de las mismas, un mismo satisfactor puede realizar distintas

necesidades dependiendo de la cultura, porque son atributos que se desarrollan con la

evolucidn, cualquier necesidad no satisfecha, genera tension y puede llegar a desfogar en

patologia, afectado en el bienestar de la persona (Max Neef, Elizalde, & Hopenhayn,

2010).

45



En el &mbito organizacional, la satisfaccion de las necesidades puede verse obstaculizada
por varios factores como un inadecuado ambiente de trabajo, pasividad, agresion,
resistencia por parte de los trabajadores y culturas controladoras que interfieren con el
bienestar de las personas, desencadenando en estrés, burnout, insatisfaccion, entre otros

indicadores del bienestar.

Tener nocion del ciclo motivacional permite atender las necesidades del individuo, a
traves de un plan de bienestar laboral que responda a la satisfaccion de las mismas dentro

del contexto laboral.

2.2.7. Indicadores del bienestar

Dada la competitividad de un mundo lleno de transformaciones permanentes, es necesario
entender, trabajar y mantener un equilibrio entre el ambiente de trabajo, sus condiciones
y la calidad de vida, a fin de disminuir el deterioro de la salud, entendiéndose como un
proceso integral fisico, social y mental. De ahi, la importancia de trabajar en cada uno de
los indicadores de bienestar tanto en el ambito personal como organizacional que faciliten

las oportunidades para mejorar la calidad de vida tanto en lo personal, familiar y laboral.

2.2.7.1. Estrés

El estrés laboral un factor psicosocial provocado por situaciones agobiantes, que
experimenta el trabajador dentro de su organizacion, afectando psicosomaticamente a su
bienestar, se genera cuando existe un desequilibrio entre las exigencias y presiones,
versus las capacidades de la persona para realizar una tarea determinada (Leka, Griffiths,

& Cox, 2004).

El concepto de estrés fue propuesto en el afio de 1930 por el Dr. Hans Hugo Bruno Selye,

hace referencia a la tension o estiramiento excesivo de un cuerpo en fisica, llegando a esta
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conclusion, luego de haber realizado un experimento con ratas de laboratorio en basqueda
de la elevacién de las hormonas suprarrenales teniendo alteraciones orgéanicas
denominadas “estresores”, concluyendo que existen varias enfermedades resultante de
factores externos nombradas como “estrés bioldgico”, definiéndole al mismo frente a la
Organizacion mundial de la Salud como “la respuesta no especifica del organismo a toda

demanda que se le haga” citado en (S&nchez, 2010, p. 55).

Selye describié que estas dolencias no solo afectaban al organismo animal, sino que,
ademas, en los individuos es una respuesta inespecifica y global del organismo en si,
generado por las demandas del entorno que provocan malestar en la persona, definiéndole
como Sindrome General de Adaptacion (SGA) esta se encuentra distribuida en tres etapas

(Sanchez, 2010):

1. Fase de alarma: EIl individuo detecta la amenaza o riesgo, con posibles
alteraciones psicofisiol6gicas como ansiedad.

2. Fase de resistencia: El individuo pasa a una fase de adaptacion ante la situacion
de estrés, intentando mantener una mayor tolerancia a la frustracion.

3. Fase de agotamiento: La fase de resistencia fracasa, por lo que el individuo
empieza a sentir afectaciones fisicas, cognitivas y emocionales con la

probabilidad de caer en patologia.

Posteriormente, varios autores han ido formulando diversos modelos con relacion al
estrés y el &ambito organizacional, es asi que, en el afio de 1979 Robert Karasek formulo
el modelo demanda-control, donde el estrés se generaba por la relacion entre las
demandas psicoldgicas del trabajo, es decir la cantidad o volumen del trabajo y el nivel
de control del trabajador sobre las mismas (Figura 5), como la presion para realizar dicha
actividad, su mala consideracion determinan cuatro riesgos psicosociales que afectan

directamente al bienestar laboral (Vega, Fuentealba, & Igor, 2013).
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1. Trabajos de tension alta: alto riesgo que puede desencadenar en patologia.

2. Trabajos activos: estrés moderado, pero si se eleva su demanda puede recaer en
el cuadrante 1.

3. Trabajos de poca tension: establecido como el menos dafiino.

4. Trabajos pasivos: estrés moderado.

Figura 5

Relacion entre demandas psicologicas y control.

EXIGENCIA PSICOLOGICA

BAJA ALTA

Motivacién

de aprendizaje para
desarrollar

nuevas pautas

de comportamiento
ALTA

MARGEN DECISORIO (CONTROL)

Riesgo de tensién
psicolégica y
enfermedad fisica

A

Nota. Informacion obtenida de Vega, Fuentealba e Igor (2013).

En 1988, se introdujo una tercera dimension propuesta por Johnson y Hall, conocida como
el apoyo social, la cual interviene como modelador del efecto de estrés, ya que ayuda a
incrementar la habilidad para manejar y controlar una situacion de estrés y no afectar en
la salud. Contar con un apoyo social alto, ayuda a que se modifique la alta tension y, por
otro lado, la alta tension y bajo apoyo social trae consecuencias negativas para la salud
como agotamiento, depresion, insatisfaccion, entre otras, que puede generar un quemado

laboral (Vega, Fuentealba, & Igor, 2013).
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2.2.7.2. Burnout

El Sindrome psicoldgico propuesto por Herbert Freudenberger en la década de los 80°s,
relaciona los efectos negativos para el sujeto y su entorno, causando cansancio fisico y
mental, fatiga, es decir “estar quemado” debido al exceso de fuerzas para realizar una
actividad. En 1976 Maslach propuso el término “burnout” o “quemado laboral” en el
ambito laboral relacionado con una manifestacion frente al estrés profesional cronico,
caracterizado por ser un sindrome tridimensional por sus componentes, cansancio
emocional con pérdida de energia, agotamiento fisico y psiquico, sentimiento de estar al
limite; despersonalizacion como deterioro de la calidad de servicio, actitudes negativas e
inestables, fracaso profesional y baja realizacién personal, donde los logros quedan
debajo de las expectativas existiendo un descontento y desmotivacion. A partir de estas

dimensiones se gener6 el "Maslach Burnout Inventory" (MBI) (Martinez , 2010).

El burnout es una respuesta a la experiencia de acontecimientos de estrés que se
desarrollan por la pérdida progresiva de la energia, generando la aparicion de rasgos y
sintomas, segun Edelwich y Brodsky, es asi que definen 4 etapas por las que todo

individuo atraviesa explicando la evolucién del sindrome (Martinez , 2010):

1. Fase inicial o entusiasmo: Expectativas positivas frente el area de trabajo, gran
energia, no hay problema si la jornada llega a extenderse.

2. Fase de estancamiento: Dudas respecto al trabajo, desequilibrio frente al
esfuerzo realizado versus la recompensa, pensamientos negativos e inicio de
malestar fisico.

3. Fase de frustracidon: Trabajo carente de sentido, disminucion de actividades,

desilusion, desmotivacion, problemas psicosomaticos.
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4. Apatia: Fase central del sindrome del “quemado laboral” generando mecanismos

de defensa hacia las personas, falta de interés y aislamiento.

El “Burnout” genera cansancio emocional debido al colapso fisico, emocional y
cognitivo, creado por el sentimiento de culpa del individuo por no poder abandonar su
lugar de trabajo, ocasionando actitudes negativas hacia uno mismo y los otros, afectando

su bienestar laboral.

El “Mobbing” o acoso laboral, se entiende como el ataque hacia un individuo constante,
atentatorio hacia la dignidad o integridad fisica o psiquica dentro de la relacion laboral,
que perjudique su relacion contractual hasta llegar a la expulsién. El acoso laboral puede
llegar a generar sintomas que se cronifiquen afectando directamente en la calidad de vida
del trabajador, generando estrés, somatizacion y desgaste en la persona (Ortega

Velasquez & Rodriguez Conde, 2016).

2.2.7.3. Satisfaccién

La satisfaccion laboral es una variable dependiente dentro del comportamiento
organizacional, porque esta puede verse afectada por todos los componentes que integran
el bienestar laboral. Se conoce como satisfaccion laboral a los sentimientos 0 emociones

positivas 0 negativas del individuo hacia su trabajo (Robbins & Judge, 2013).

Definir a la satisfaccion laboral durante muchos afios fue un trabajo dificil por la amplitud
de sus caracteristicas, por tal motivo Bruggemann habla sobre la calidad de satisfaccién
y no solo cantidad, proponiendo el modelo dindmico de la satisfaccion laboral en 1974,
donde se analizan seis diferentes formas que puede adoptar la satisfaccion laboral con la

calidad de la misma, citado por Guillen & Guil (2000) en (Benalcézar, 2014, p.7):
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1. Satisfaccion laboral progresiva: cuanta mas satisfaccion mas aspiraciones
personales.

2. Satisfaccion laboral estabilizada: satisfaccion entre el trabajo y aspiraciones.

3. Satisfaccion laboral resignada: las aspiraciones decrecen, el individuo empieza
adecuarse a las condiciones de trabajo.

4. Insatisfaccion laboral constructiva: el individuo posee insatisfaccion, pero en
aféan de buscar soluciones aumenta la tolerancia hacia la frustracion.

5. Insatisfaccién laboral fija: insatisfaccion, no busca dominar la situacion.

6. Pseudo satisfaccion laboral: insatisfaccion y frustracion.

En el afio de 1976, Locke define a la satisfaccion laboral vista desde la teoria de la
discrepancia, la cual es la relacién entre lo que el individuo desea que la organizacion le
brinde y la percepcion de lo que en verdad obtiene, los valores personales y sus
necesidades son principales determinantes del bienestar laboral; es decir, la cantidad de
valor que da el individuo a cada componente de trabajo como: salario, promociones,
reconocimientos, beneficios, entre otros. Entre menor discrepancia entre lo que la

organizacion le brinda y el desee, mayor sera la satisfaccion (Benalcéazar, 2014).

2.2.7.4. Compromiso

El estudio del compromiso organizacional retorna hacia la época de los 60, y de ahi varios
autores han ido dandole un significado a esta palabra, es asi que Robbins y Judge (2013),
definen al compromiso como el “grado en que un empleado interviene su energia fisica,

cognitiva y emocional en el desempefio laboral” (p.211) .

Entendiéndose al mismo como un estado psicologico que genera un vinculo del trabajador
hacia la organizacion en la cual se encuentra laborando. Dentro de las investigaciones del

compromiso, la teoria tridimensional propuesta en el afio de 1991 por Meyer y Allen, es
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la que mas apogeo ha tenido por el nimero de investigaciones cientificas que ha generado
con validez y confiabilidad. Es asi que se habla de tres componentes del compromiso

(Hurtado, 2017):

1. Compromiso afectivo: Sentimiento de pertenencia, apego emocional, los
trabajadores se encuentran en la institucion porque quieren hacerlo, ya que se
encuentran identificados con la misma y deseen permanecer en ella.

2. Compromiso normativo: Los trabajadores sienten obligacion y presion por
continuar en el empleo, sienten que deberian quedarse por lealtad.

3. Compromiso de continuidad: EIl trabajador permanece en la organizacion,
porque desvincularse de la misma traeria consecuencias monetarias grandes y
perderia los beneficios que con el tiempo se los ha obtenido, es asi que permanece

en la misma porque necesita.

Para Meyer y Allen, las dimensiones se caracterizan por ser de caracter holistico, debido
que un individuo dentro del &mbito organizacional puede experimentar las tres variables
en diferentes grados, de acuerdo a la dialéctica del individuo con el medio de trabajo que

lo rodea (Hurtado, 2017).

Es asi que el compromiso organizacional es un indicador de bienestar laboral ya que
aumenta satisfaccion y reduce el estrés en el individuo. Las organizaciones con
colaboradores més comprometidos disminuyen la rotacién del personal, ya que los
empleados mantienen su “contrato psicoldgico” bajo una relacion estable, alineados hacia

los objetivos organizacionales.

2.2.7.5. Rotacioén

Se define a la rotacion como el retiro permanente de forma voluntaria o involuntaria del

trabajador de su establecimiento de trabajo, generado por varias variables independientes,
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es asi que no es una causa, sino un efecto del manejo de los fendmenos internos o externos
de la organizacion, siendo un factor que obstaculiza la eficiencia de la misma (Robbins

& Judge, 2013).

Una alta rotacion dentro de las orgnizaciones puede generase por factores internos como
mal liderazgo, poca comunicacion, mala distribucion de tareas, insatisfaccion, entre otros,
ocasionando que las personas no se sientan comprometidas, al no sentirse parte de la
misma, es por tal motivo que las organizaciones deben generar planes de retencion

ofreciendo condiciones que mejoren la calidad de vida y bienestar del personal.

Tener nocidn de los indicadores de bienestar evitard sucumbir en uno de los problemas
mas importantes de la salud integral del trabajador en pleno siglo XXI, por lo que plasmar
un optimo bienestar y calidad de vida dentro de las organizaciones unicamente existira
cuando los trabajadores sientan que su lugar de trabajo es un entorno laboral seguro y

confortable (Durén, 2010).

Una vez profundizado el marco tedrico del bienestar laboral, en el siguiente apartado se

analiza la situacion actual de la Empresa Eléctrica Quito.
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Capitulo I11: Marco Metodolégico

En el presente capitulo se define el alcance del proyecto de investigacion, el disefio, la
poblacion y muestra y la forma en que se va recolectar la informacion, a fin de obtener

los datos necesarios para analizar el bienestar laboral de la EEQ.

3.1. Alcance de la Investigacion

El alcance del presente proyecto es descriptivo debido a que se busca analizar y describir
las necesidades de la “Empresa Eléctrica Quito” para posteriormente realizar un disefio
de un plan de bienestar laboral en el afio 2020, identificando cuales serian los beneficios

que llevase en un futuro su aplicacion.

3.2. Disefio de la Investigacion

El presente proyecto presenta un disefio no experimental, pues implica la recopilacion de
datos en la organizacion en su forma natural. Es una investigacion transeccional
descriptivo, ya que realiza la recopilacion y presentacion sistematica de los datos con el
fin de conseguir informacion necesaria para realizar el desarrollo de un plan de bienestar.
Mantiene un disefio mixto, ya que se utiliza encuestas y entrevistas dentro del personal

de la empresa para la recoleccion de los datos informativos.

3.3. Poblacién y Muestra

Para establecer la muestra del presente proyecto, se ha tomado en cuenta el muestreo
aleatorio estratificado ya que se consider0 necesario obtener representantes de cada
Gerencia, por lo tanto, se ha dividido por subpoblaciones, aplicado el siguiente calculo

muestral;

Total de la poblacién de cada Gerencia

Total de colaboradores de la EEQ Poblacién de cada Gerencia

Muestra =
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Los mismos que al ser reemplazados permiten obtener la informacion detallada en la

Tabla Nro. 7.

Tabla 7

Muestreo aleatorio estratificado.

Numero Gerencias Poblaciéon | Muestra Férmula
1 Gerencia Administrativa Financiera 403 89 403/1823=0,22
2 Gerencia de Comercializacién 509 142 509/1823=0,28
3 Gerencia de Distribucién 422 98 422/1823=0,23
4 Gerencia General 82 4 82/1823=0,04
5 Gerencia de Generacion y 269 40 269/1823=0,15
Subtransmisién
6 Gerencia de Planificacién 123 8 123/1823=0,07
7 Gerencia de Proyectos Especiales 15 0 15/1823=0,01

En la Gerencia de Proyectos Especiales a pesar que el resultado indica que no se debe
seleccionar una muestra, los investigadores van a tomar dos colaboradores del &rea para

el levantamiento de informacion.

El numero total de colaboradores tomando en cuenta el personal administrativo y
operativo es de 1823 personas que representan el 100% de colaboradores de la EEQ al
mes de junio de 2020. Sin embargo, luego de aplicar el muestreo aleatorio estratificado,
el nimero de empleados se ha reducido a 383 personas que participaran en el proyecto de

investigacion.

Con el fin de definir el instrumento apropiado para levantar la informacién del bienestar
de la Empresa Eléctrica Quito, se realiz6 un andlisis de los diferentes instrumentos donde
se analizo las variables que mide, sus resultados psicométricos y sus antecedes de

aplicacion (Anexo 1).

Para el presente proyecto se aplicaron dos instrumentos de recoleccion de datos, el

primero fue el Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) de Blanch a la

55



poblacién de estudio (Anexo 2), y el segundo fueron entrevistas estructuradas a la
Gerencia Administrativa Financiera, Departamento de Bienestar Laboral y Comité de los
Trabajadores de la Empresa Eléctrica Quito (Anexo 3), con el fin de conocer mas acerca
de la empresa, sus necesidades y poder aplicar una entrevista y encuestas pertinentes que

recolecten informacioén relevante.

Mediante correo institucional, el dia viernes 17 de julio de 2020 se llevo a cabo el proceso
de socializacién del proyecto en donde se presentd los objetivos del mismo y los
resultados que se obtendrian después de aplicar la encuesta a todo el personal de la EEQ,
mediante el envio de un arte previamente revisado y aprobado por la Directora de Talento

Humano (Anexo 4).
A continuacion, se describe el proceso de aplicacién de los instrumentos en el estudio:
Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) de Blanch et. Al. (2010)

El Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG) es una herramienta psicoldgica
disefiada por Josep M. Blanch, Miguel Sahagun, Leonor Cantera y Genis Cervantes en el
afio 2010 en la Universidad Auténoma de Barcelona, Espafia, con el fin de evaluar la
percepcion propia del individuo dentro de su contexto laboral en relacion al bienestar. El
instrumento incluye una serie de items cerrados, presentando seis escalas que componen
factores de: Bienestar Psicosocial (afectos, competencias y expectativas) y Efectos
Colaterales (somatizacién, desgaste y alineacion) (Blanch, Sahagun, Cantera, &

Cervantes, 2010).

Para poder evaluar el bienestar psicolégico laboralmente situado en el colaborador, la
persona debe ponerse en las siguientes situaciones segun Blanch (2010): “Actualmente,
en mi trabajo, siento...L.o mismo acontece con la tercera: En mi trayectoria laboral... Y

con las tres restantes: Actualmente, por causa de mi trabajo, siento...” (p.160).
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El instrumento consta de valoracion psicométrica el cual garantiza la validez vy

confiabilidad del mismo

La valoracion psicométrica del cuestionario se realizd en dos fases. En una
primera fase, se valoro la validez de contenido del instrumento por medio de una
revision de literatura y de un consejo de jueces. En la fase siguiente, se abordd en
primer lugar lo relativo a validez de constructo mediante un analisis de
componentes principales de los items incluidos en cada uno de los dos grupos de
escalas (escalas de bienestar psicosocial y escalas de efectos colaterales),
siguiendo las recomendaciones de Clark y Watson (1995). Este andlisis se
complementd con otro andlisis de componentes principales del conjunto de
puntajes (sumatorias de items) de cada una se las seis escalas. (Blanch, Sahagun,
Cantera, & Cervantes, 2010, p.161)

Posteriormente, se realiz6 un analisis de fiabilidad, calculando el coeficiente Alfa
de Cronbach (1951) para cada una de las seis escalas incluidas en el cuestionario
(Afectos, Competencias, Expectativas, Somatizacion, Desgaste y Alienacion),
para el conjunto de items incluidos en cada uno de los dos factores generales
(bienestar psicosocial y efectos colaterales) y para la totalidad de items incluidos
en el cuestionario (Blanch, Sahagun, Cantera, & Cervantes, 2010, p.161).

Se eligio al Cuestionario de Blanch para realizar la recoleccion de informacién debido a
que es un instrumento que cuenta con un alto nivel de validez y confiabilidad, ademas
que es un cuestionario completo que mide el bienestar en dos dimensiones: el bienestar
psicosocial y los efectos colaterales que afectan a los trabajadores, o que permite tener
una vision mas completa e integral de los factores que afectan al bienestar laboral de la
persona, con la finalidad de identificar en qué aspectos se debe realizar las propuestas de

intervencion para disefiar un plan de bienestar apropiado para la Empresa Eléctrica Quito.

3.4. Recoleccion de Informacién

Con lo expuesto y posterior al analisis del instrumento, se procedio a su aplicacion.

a) Aplicacion del cuestionario

El mismo fue aplicado mediante la plataforma virtual google forms, el dia viernes 17 de
julio de 2020, con fecha limite hasta el dia viernes 24 de julio de 2020, por medio de un

hipervinculo la encuesta fue enviada via correo institucional a todos los colaboradores,
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quienes debian previamente leer y aceptar o rechazar el consentimiento informado

adjunto en la encuesta (Anexo 2) y que se describe a continuacion:

El cuestionario que tiene en sus manos servira para realizar la Evaluacion de Bienestar
Laboral General de la "Empresa Eléctrica Quito". Su objetivo es levantar informacién
sobre el bienestar laboral dentro de sus distintas esferas (personal, socio-afectiva familiar,
ocupacional) con el fin de plantear un plan de bienestar laboral con un enfoque de calidad

de vida y entorno saludable.

La informacidn recogida abarca preguntas relacionadas al bienestar laboral para con la
empresa que mas tarde seran tabuladas y analizadas con el fin de obtener las mejores
conclusiones. Antes de decidirse, puede hablar con el personal de Recursos Humanos
para resolver cualquier inquietud que se le presente. Puede que existan algunas palabras
gue no entienda; de este ser el caso, siéntase con la confianza de preguntar cualquier

situacion, los miembros del departamento estaran gustosos de guiarlo.

La informacion que se obtenga de cada participante sera exclusivamente conocida por los
consultores encargados del proyecto. La empresa desconocera estos datos, ningun
testimonio sera tomado de manera individual sino seran presentados los resultados desde

un contexto grupal para que la identidad de cada participante quede en el ANONIMATO.

Los datos entregados por usted, seran codificados con un namero aleatorio. Solo los
consultores encargados del proyecto sabran este dato y se mantendra la informacién de

manera CONFIDENCIAL.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, le pedimos que dedique 20 minutos y

responda sinceramente a cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie.
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Si no aceptaban el consentimiento informado, la participacién de los colaboradores no
seria valida. Es asi que se obtuvo un indice de respuesta de 476 colaboradores, de los
cuales 12 rechazaron el consentimiento informado de la encuesta, por lo que no se tomd
en cuenta su participacion, dando como resultado un total de 464 colaboradores que

participaron en el estudio (Anexo 5).

b) Entrevista con supervisores

Esta seccion comprendio la aplicacion de una entrevista estructurada con el fin de
profundizar algunos aspectos que media la encuesta, tales como: bienestar general,
bienestar en relacion al COVID-19, competencias profesionales y somatizacion en el

trabajo.

Las entrevistas se realizaron a tres areas autoridades de la EEQ, quienes mostraron su
predisposicion y apertura para colaborar con el proyecto de investigacion, cada uno de
los entrevistados acept6 el consentimiento informado y se les indicé que la informacion
que proporcionen es confidencial y utilizada exclusivamente para el levantamiento de

informacion y posterior propuesta del plan de intervencion.

La primera entrevista se realiz6 al Departamento de Bienestar Social de forma virtual, a
través de la plataforma Cisco Webex el dia lunes 19 de octubre de 2020, la razon por la
cual se decidid entrevistar a esta area, es porque lidera el proceso de bienestar de la
Empresa, ademas que fue delegada por la Direccion de Talento Humano para ayudar a
los investigadores en todo el proyecto de investigacion e implementacion del plan de

bienestar.

La segunda entrevista se ejecutd de manera presencial a la Gerencia Administrativa

Financiera el dia viernes 06 de noviembre de 2020, se decidi6 entrevistar a esta Gerencia,
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debido a que es la que toma todas las decisiones en cuanto a los procesos de bienestar y

de talento humano de la Empresa Eléctrica Quito.

La tercera entrevista se hizo al Comité de Empresa de los Trabajadores de la EEQ, misma
que se desarroll6 presencialmente el dia miércoles 18 de noviembre de 2020, la razén de
entrevistar al Comité fue porque es el representante y la voz de todos los trabajadores,

tanto operativos como administrativos que tiene la empresa.

La finalidad de entrevistar a las tres areas previamente mencionadas, fue contar con dos
puntos de vista diferentes, por un lado el de la Administracion que lidera los procesos de
bienestar del talento humano de la EEQ y por otro lado, el del Comité de Empresa que
representa a los colaboradores tanto operativos como administrativos; todo ello con la
finalidad de conocer sus percepciones acerca del bienestar en la EEQ y profundizar en los
factores que tuvieron puntuaciones mas bajas asi como las méas altas, para conocer su
criterio del porqué consideran que se obtuvieron esos resultados en las encuestas
aplicadas al personal de la empresa y cuéles son las necesidades que actualmente la EEQ

debe enfocarse para lograr un bienestar laboral adecuado para su personal.

La entrevista estuvo compuesta de 8 preguntas, que fueron abordadas desde lo general
hacia lo especifico, donde las tres primeras preguntas fueron enfocadas al bienestar
general, mientras que los cinco restantes fueron orientadas especificamente a los
resultados obtenidos en las encuestas aplicadas al personal, en donde se abarco tanto el

bienestar psicosocial, asi como los efectos colaterales.

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de informacion y haber obtenido la
informacidn necesaria, resulta indispensable proceder con su analisis y tabulacion de

resultados, lo cual se detalla en el siguiente capitulo.
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Capitulo 1V: Tabulaciéon de Resultados

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de informacion, en este capitulo se
realiza el andlisis de los resultados obtenidos, con la finalidad de identificar aquellos
aspectos en los que se debe intervenir y que sirven como insumo para elaborar la

propuesta de intervencion.

4.1. Analisis de Resultados

El primer segmento de andlisis comprende los resultados de las variables como: sexo,
edad, gerencia a la que pertenece y afios dentro de la empresa. Una vez recolectada toda
la informacion, se procedié a realizar el respectivo analisis de cada instrumento aplicado,

de lo cual se obtuvo lo siguiente:

4.1.1. Datos sociodemograficos

Se cont6 con una poblacion total de 464 colaboradores, donde se identifico que existid
una alta participacion del sexo masculino, obteniendo una respuesta de 338 colaboradores
abarcando el 72,84% de la poblacién total, mientras que la participacion de las mujeres

fue del 27.16% (126 respuestas).

En relacion a la distribucidon de la poblacion por edad, se evidencia que 157 colaboradores
se encuentran entre los 36 y 45 afios, 144 colaboradores se encuentran entre los 26 y 35
afios, 98 colaboradores entre los 46 y 55 afios, 50 colaboradores tienen més de 55 afios y
15 colaboradores con edades menos de 26 afios, debido a que la actual Gerencia buscé
reclutar personal con una vision nueva por lo que ha aceptado realizar programas como

practicas pre profesional y pasantias.

En cuanto a la participacion de los colaboradores por cada una de las Gerencias, se destaca

que la Gerencia de Comercializacion fue la que obtuvo mayor participacion con un total
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de 159 respuestas, seguido de la Gerencia de Distribucion con un total de 118 respuestas

y el resto de Gerencias con una menor participacion.

Se pudo evidenciar que la aplicacion de la encuesta supero la poblacion requerida en un
21% (81 respuestas adicionales) mediante un muestreo aleatorio estratificado de 464
colaboradores en total de las 7 Gerencias, esto se debe a que previo al levantamiento de
la informacion, se comunicé al personal via correo electronico institucional sobre la
encuesta que se iba a realizar y la importancia de la participacion de los colaboradores

dentro del proceso para la creacion de un plan de bienestar.

4.1.2. Anélisis Descriptivo del Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG)

A continuacidn, se detalla el respectivo analisis del porcentaje total obtenido de cada

factor dentro de la Empresa Eléctrica Quito:

4.1.2.1. Bienestar Psicosocial

La Tabla N°8 presenta los resultados obtenidos de este factor.

Tabla 8

Resultados bienestar psicosocial.

Bienestar Psicosocial

;Seiiloas Puntaje Corr?;:t?alicias Puntaje Escala Expectativas Puntaje
Satisfaccion 5,76|Sensibilidad _ Motivacion por el trabajo 5,24
Seguridad 5,32|Racionalidad 5,6 ]| Identificacién con los valores de la instituciéon 5,91
Tranquilidad 5,25|Competencia 5,61 |Rendimiento profesional 5,94
Potencia 5,29|Moralidad 5,99|Capacidad de gestion de carga de trabajo 5,87
Bienestar 5,51 |Bondad 5,93|Calidad de sus condiciones de trabajo 5,39
Confianza 5,43| Exito 5,76| Autoestima profesional 5,85
mCapacidad 6,14 |Cordialidad en su ambiente social de trabajo 5,66
Claridad 5,35|Optimismo 5,88|Conciliacion del trabajo con su vida privada 5,55
Esperanza 5,3|Eficacia 6,06| Confianza en su futuro profesional 5,55
Facilidad 5,38 | Utilidad 6,09|Calidad de vida laboral 5,57
Sentido de su trabajo 5,88

Acatamiento de las pautas de la direcciéon 5,84

Estado de animo laboral 5,67

Oportunidades de promocién laboral 5,27

Sensacion de seguridad en el trabajo 5,26

Participacion en las decisiones de la empresa 5,05

Satisfaccién con el trabajo 5,81

Realizacion profesional 5,63

Nivel de excelencia de su organizacion 5,56

Eficacia profesional 5,99

Compromiso con el trabajo 6,36

Competencias profesionales 6,03
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Valoracion

> 6

fortaleza

Entre 5 y 6|prevencion

< 5|correctivo

Escala afectos: En esta escala se pudo evidenciar que el factor con la
puntuacién mas baja es la certidumbre de los colaboradores, con un valor de
4.97, lo cual es entendible debido a la crisis sanitaria por la que se esta
atravesando que ha llevado a muchas empresas a reducir su personal y también
por la falta de estabilidad en el lugar de trabajo al no tener contratos fijos, por
lo cual este factor se debe trabajar y realizar acciones de mejora; mientras que
el resto de factores presentaron mayores puntuaciones, por lo que se los
mantiene como prevencion.

Escala competencias: En esta escala se pudo evidenciar que el factor en el
que se debe trabajar y mejorar es la sensibilidad, ya que presento el valor mas
bajo de 4.79, lo cual es evidente debido a la pandemia por COVID-19 por la
gue se esta atravesando y que ha conllevado a una serie de cambios radicales
tanto a nivel personal como laboral; mientras que los factores con
puntuaciones mas altas son la capacidad, utilidad y eficacia con valores de
6.14, 6.09 y 6.06 respectivamente.

Escala expectativas: La escala de expectativas consta de 22 items, en esta
escala la mayoria de los factores se los mantiene como prevencion; sin
embargo, hay dos factores que presentaron las puntuaciones mas altas que son
el compromiso en el trabajo con un valor de 6.36 y las competencias
profesionales con un valor de 6.03, esto se debe a que la empresa busca retener
a su talento, a través del desarrollo profesional y la oportunidad de los

colaboradores de ocupar puestos de mayor jerarquia.
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4.1.2.2. Efectos colaterales

La Tabla N°9 presenta los resultados obtenidos de este factor.

Tabla 9

Resultados efectos colaterales.

Efectos Colaterales

Puntaje

Tensiones musculares

Somatizacion | Puntaje Alienacion Puntaje Desgaste
Trastornos digestivos 2,57|Mal humor 2,44|Sobrecarga de trabaj(
Dolores de cabeza 2,87|Baja realizacion profesional 2,61|Desgaste emocional
Insomnio 2,63| Trato despersonalizado 2,44| Agotamiento fisico
Dolores de espalda 2,46/ Saturacion mental

2,94

-Frustracién

Valoracion

< 2|fortaleza

Entre 2 y 3|prevencion

~ Jooneeto |

e Somatizacién: Entendiéndose por somatizacion a las quejas fisicas que

ocasionan malestar en la persona, se identificd que actualmente el hecho de

mantener el trabajo de manera remota, no tener un horario establecido y la

incertidumbre de la poblacion debido a la emergencia sanitaria que atraviesa

el mundo por el COVID- 19, ha repercutido en la salud de los colaboradores.

Es asi que se evidencia altos puntajes de somatizacion en relacion a los dolores

de espalda (3.67) y tensiones musculares (3.72), dado al estrés provocado por

una labor que la gente no se encontraba capacitada. Frente a la pandemia

actual, las actividades de muchas personas han tenido que ser adaptadas,

generando angustia y ansiedad que como resultado han provocado malestares

fisicos.
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e Alineacion: En relacion a la subjetividad y sentimientos de bienestar, los
colaboradores no manifiestan pérdida de identidad colectiva, esto puede ser
debido a que pese a la situacion atravesada actualmente, existe compromiso
en el trabajo ya que los colaboradores consideran que sus competencias y
conocimientos se encuentran valorados, generando motivacion al laborar a
pesar de trabajar de manera remota.

e Desgaste: Las consecuencias de las medidas restrictivas de la crisis sanitaria
que generan desestabilidad e incertidumbre, tienen un impacto negativo en la
salud fisica y emocional. Si bien el teletrabajo permite mayor flexibilidad en
cuanto a los horarios de trabajo, el desconocimiento de los gerentes ha hecho
que esta flexibilidad deje de ser una realidad y se vuelva un seguimiento

constante para la recuperacion del nimero de horas desde el hogar.

En este sentido, actualmente, los colaboradores de la EEQ demuestran
sobrecarga de trabajo con un valor de 3.12 y agotamiento fisico con un valor
de 3.4; por lo que es necesario encontrar alternativas que ayuden a mantener
una motivacion Optima para garantizar un buen desempefio en los

colaboradores.

Por otro lado, se realizd el andlisis en relacion a los resultados obtenidos por cada
Gerencia, con el fin de identificar la Gerencia con mayor necesidad para la aplicacion del

Plan de Bienestar General, tal como se puede observar en la Tabla N° 10.

65



Tabla 10

Resultados obtenidos por Gerencia.

BIENESTAR PSICOSOCIAL Gerencia Adri?r:?srt“r:;iva Gerenciade | Gerencia de geenr:rn;ci%ge Gerencia de GF?:S ngci?oge
General . . Comercializacion | Distribucion . .Y Planificacion ye
Financiera Subtransmision Especiales
Escala de afectos 5,38 5,36 5,37 5,38 5,37 5,36 5,53
Escala de competencias 5,82 5,78 5,80 5,82 5,80 5,81 5,90
Escala de expectativas 5,69 5,68 5,68 5,69 5,68 5,67 5,89
TOTAL 16,89 16,82 16,85 16,88 16,85 16,84 17,33
Gerencia Gerencia Gerencia de Gerencia de Gerencia de Gerencia de Gerencia de
EFECTOS COLATERALES Administrativa L R Generacion y O Proyectos
General . . Comercializacion | Distribucion . .~ | Planificacion .
Financiera Subtransmision Especiales
Somatizacién 3,07 3,09 3,09 3,08 3,09 3,09 2,73
Alienacion 2,47 2,49 2,50 2,47 2,48 2,49 2,36
Desgaste 3,00 3,02 3,02 3,01 3,01 3,02 3,09
TOTAL 8,55 8,59 8,60 8,57 8,58 8,60 8,18

Como se puede observar en la Tabla N°10, en relacion al Bienestar Psicosocial la Gerencia que presenta el nivel mas bajo de bienestar es la

Gerencia Administrativa Financiera con un valor de 16.82 en comparacion con el resto de Gerencias; mientras que en efectos colaterales, las

Gerencias que presentan el mayor indice son la Gerencia de Comercializacion y la Gerencia de Planificacion con un valor de 8.60.
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4.1.3. Resultados obtenidos de las Entrevistas

Los resultados de las entrevistas realizadas, se detallan en la Tabla N° 11.

Tabla 11

Resultados de las entrevistas.

PREGUNTAS

ENTREVISTADOS

Gerencia Administrativa Financiera

Comité de Empresa de los Trabajadores
de la EEQ

Departamento de Bienestar Social

1. ¢ Cémo considera que la EEQ se preocupa por
el bienestar?

A través de los principios y lineamientos que ha
venido dando el Gerente General, generando que
las Gerencias se enfoquen por los trabajadores y
les brinden mejores condiciones de trabajo.

Ha decrecido la relacién de la Empresa en el
tratamiento del bienestar de los trabajadores y
esto responde a la estructura propia de la empresa
actual.

No se puede hablar de bienestar, si la empresa
tiene a gran cantidad de colaboradores con
nombramientos provisionales, es decir sin
estabilidad.

Establecimiento de atenciones médicas y el
acompafiamiento que se hace a los colaboradores
cuando lo requieren.

Programas enfocados al bienestar y desarrollo del
talento humano.

2. ¢(CoOmo considera que una empresa puede
demostrar la preocupacion por el bienestar de sus
colaboradores?

Dando reglas claras de lo que se espera de ellos
con funciones, objetivos, expectativas que uno
tiene de ellos; y, a mas de eso con el ejemplo y
trabajo, siempre pensando en la persona.

Mediante un buen clima laboral, estabilizando a
las personas, dandoles seguridad y tranquilidad
para posteriormente generar un conjunto de
condiciones en el salario y en la responsabilidad

social que tiene la empresa para sus
colaboradores como: atenciéon médica,
psicolégica, recreacién, capacitacion a los
servidores, entre los elementos fundamentales

para que haya bienestar.

Mantener un sistema integral de salud y
seguridad no solo en la parte laboral sino también
en lo personal y familiar del trabajador.
Generar programas de bienestar social.

3. ¢(Dentro de su plan estratégico se consideran
acciones enfocadas en el bienestar de los
colaboradores? podria comentar algunas.

El enfoque a la seguridad: buscamos generar
mucha consciencia respecto a como las personas
realizan su trabajo.

Déandoles tranquilidad por parte de la
Administracion actual ya que se busca estabilidad
en los trabajadores.

Planes de capacitacion, desarrollo en general.

Si en el plan estratégico estan las medidas,
seguramente deben estar bien conservadas pero
en la practica nunca evaluadas.

Capacitacion del trabajador, su desarrollo en la
parte de: mejora en su trabajo, ascensos, encargos
de funciones de jefatura, que permiten al
trabajador mejorar su nivel econémico como de
realizacién personal.

Se ha ido dejando temas como el desarrollo de
carrera.

4. A partir del contexto que actualmente atraviesa
el pais por COVID- 19, ;Qué acciones se han
propuesto para reducir la incertidumbre e
inestabilidad de los colaboradores respecto a sus
puestos de trabajo?

La Gerencia tiene un lineamiento claro que es
cuidar los trabajos de todos los colaboradores, se
tiene que trabajar con tranquilidad sea presencial
o de manera remota. Los trabajos se encuentran
garantizados para todas las personas que lo
quieran hacer de la mejor manera.

Ninguna, porque no hay estabilidad de los
trabajadores y en cualquier momento pueden ser
reemplazados. No hay bienestar sin estabilidad

La empresa no ha tenido el interés de desvincular
a las personas vulnerables que se encuentran en
modalidad de teletrabajo, por lo que ha realizado
charlas presenciales y virtuales con los
psic6logos en herramientas para adaptarse a la
nueva modalidad y manejo de stress.

La psicologa clinica realiza acompafiamiento

5. (A qué atribuye usted que los colaboradores
consideren que sus competencias profesionales y
su compromiso con el trabajo estan
incrementando?

Debido a que ven el compromiso por parte de la
Administracion.

personal a los colaboradores cuando es
necesario.

Debido a las circunstancias, el tema de Ila . B .
El personal siempre ha tenido espiritu de

pandemia cambié la realidad de todos y el
teletrabajo estd haciendo que los trabajadores,
funcionarios estén siendo parte de un proceso de
modificacién de sus relaciones cotidianas y hasta
que no exista una regulacién, planificacién, un
control adecuado, se encontraran estas
diferencias en el marco de las propias
competencias.

colaboracion y dar mas alla de lo que se espera de
ellos ya que la empresa los retribuye de diferentes
maneras.

A pesar de la pandemia, la EEQ no ha dejado de
lado el bienestar de sus trabajadores, provocando
que valoren el accionar de la institucion y la
importancia de un trabajo hoy en dia.
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PREGUNTAS

ENTREVISTADOS

Gerencia Administrativa Financiera

Comité de Empresa de los Trabajadores
de laEEQ

Departamento de Bienestar Social

6. Dentro de los resultados obtenidos por la
encuesta aplicada a los colaboradores sobre el
bienestar, se identific6 que actualmente el
personal se encuentra con angustia frente a la
situacion que se esta atravesando ¢Qué
cualidades deberia tener un lider para afrontar las
inquietudes que a medida surgen?

El Gerente General ha buscado que se trate de
entender la nueva realidad del COVID como una
forma de cuidarse entre todos, mantener todas las
medidas de seguridad, entre otras.

La Empresa ha buscado dotar de insumos de
seguridad necesarios para que las personas
puedan realizar su trabajo con tranquilidad. Se
han incorporado médicos adicionales para hacer
seguimiento en la prevencion de riesgos
laborales, asi como psicélogos para reducir la
incertidumbre de la poblacion.

Existen reuniones semanales de gestion, a fin de
permear los lineamientos de Gerencia General y
mantener informado a todo el personal de la EEQ.

Escuchar lo que la gente piensa, un lider es y
tiene que ser el ejemplo de coémo tiene que
hacerse las cosas.

Liderazgo es ser ejemplo de lo que se declara 'y ser
capaz de conducir un proceso para que todos los
que creen en ese liderazgo, puedan ir detras del
mismo con objetivos centrales que tienen que
plantearse.

Entender cémo es su equipo de trabajo para
potencializar sus capacidades y competencias, a
fin de empoderar a las personas.

7. Dentro de los resultados obtenidos en la
encuesta, se identific6 que los colaboradores
presentan en sus puestos de trabajo altos niveles
de capacidad, utilidad y eficacia (A qué considera
que se deben estos resultados?

La empresa es una escuela que ayuda al nivel
operativo que ingresa a la EEQ, a incrementar su
conocimiento, entre compafieros se comparte la
experiencia ganada a través de los afos, por lo
cual es un tema de trabajo en equipo.

Hoy el mundo es méas competitivo y las personas
se han preparado, el problema radica en que si
ésta preparacion esta siendo valorada, ahi es
donde deberfa aterrizar la politica de bienestar.
Debe entenderse al bienestar como un conjunto
de elementos que generen satisfaccion en las
personas de una organizacion y eso pasa por
conceptos como la equidad, la justicia, el justo
salario, el reconocimiento. Sin embargo, en la
empresa uno se prepara y no sirve porque no hay
estabilidad o un sistema que premie, como era el
sistema escalafonario anterior.

El personal de la empresa es bastante
especializado, con bastante conocimiento,
experticia en temas muy especificos y altamente
calificado para sus labores.

Muchos de los compafieros han sido formadores
de personal de otras empresas, por lo que
representa un plus para la empresa por la
especificad de su actividad.

8. Dada la nueva modalidad del teletrabajo, el
personal presenta altos indices de agotamiento
fisico, sobrecarga de trabajo lo que provoca
tensiones musculares y dolores de espalda ¢Qué
acciones estd emprendiendo la empresa para
minimizar estos efectos en sus colaboradores?

Se ha implementado el levantamiento de los
puestos de trabajo de la empresa, se ha autorizado
que se lleven el mobiliario o equipamientos de los
puestos de trabajo.

Ninguna, ya que se dan instrucciones hasta altas
horas de la noche y esto no cambia, la norma dice
que hay una jornada laboral y que esa jornada
laboral tiene que tener una desconexion minima, lo
que hay es que cumplir.

Se deben crear comisiones, regulaciones
normativas para que las personas disfruten de un
adecuado clima laboral, ya que éste es un
conjunto de cosas, es el bienestar, el cuidado, la
proteccion, el salario, la estabilidad de los
trabajadores es un tema central y fundamental
porque uno estable estd tranquilo, es mas
proactivo, mas productivo para una empresa.

A través del personal médico se compartié a los
colaboradores material audiovisual sobre temas
de ergonomia y tiempos de descanso para que a
través de estas capacitaciones, el personal
entienda la importancia de mantener espacios
separados del trabajo en el hogar.

Por medio de la psicologa clinica se esta
canalizando al personal que presenta indices altos
de agotamiento fisico y emocional.
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4.2. Analisis de Contenido

Hostil y Stone (2018) describen que “El analisis de contenido es una técnica de
investigacion para formular inferencias identificando de manera sistematica y objetiva

ciertas caracteristicas especificas dentro de un texto” (p. 5).

Para el andlisis de la informacion de las entrevistas llevadas a cabo, se utilizd la
conceptualizacién de analisis de contenido, buscando un denominador comun en el texto
analizado, es asi que se consider0 toda la informacion que se levanté mas el contexto que

se conoce para identificar los datos mas relevantes, tal como se muestra en la Tabla N°12.

Tabla 12

Analisis de contenido de las entrevistas.

Gerencia Administrativa Departamento de Comité de Empresa de los
Financiera Bienestar Social trabajadores de la EEQ
Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo Sin estabilidad

Bienestar a los

Reglas claras
g colaboradores

Seguridad y tranquilidad

Desarrollo general Capacitaciones Atencion médica

Estabilidad Atenciones médicas Desarrollo laboral

Seguridad y tranquilidad Seguridad

Compromiso por la

; Compromiso
Gerencia P

Escuela de formacion Empoderamiento

Una vez realizado el analisis de contenido de las entrevistas, se procedié a definir las

categorias emergentes, mismas que se detallan en la Tabla N°13.
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Tabla 13

Categorias emergentes.

Condiciones de trabajo Desarrollo

Seguridad Capacitaciones
Tranquilidad Escuelas de formacion
Compromiso Atenciones de Salud
Empoderamiento Desarrollo laboral

Poca estabilidad

Las categorias emergentes definidas, serviran de guia para el desarrollo del plan de

bienestar laboral de la EEQ.

4.3. Resultados Generales

Después de haber aplicado todas las herramientas de recoleccién de datos, con el fin de
identificar los niveles de bienestar general de los colaboradores de la Empresa Eléctrica
Quito, se puede concluir que existen discrepancias en cuanto a la percepcion del bienestar
por parte del empleador y el trabajador. Esto se debe a varios factores, el mas agravante
es la situacion actual atravesada por el COVID- 19, ocasionando malestar en el empleador
y trabajador, ya que al no contar con un plan de emergencia para atravesar una crisis
sanitaria, el empleador adapté de manera inmediata medidas para promover la salud de
los trabajadores y evitar el contagio, como la implementacién del teletrabajo, sin ningin
método ocasionando carga laboral en el trabajador al tener que realizar trabajos de forma
simultanea, como lo es el profesional y el laboral, recayendo en lo mencionado por
Jaramillo & Gomez (2008) en relacion a la salud laboral, la cual puede ser negativa al no
contar con condiciones de trabajo favorables, incurriendo en la ausencia de ésta y

desencadenando trastornos tanto fisicos como se puede evidenciar en los datos obtenidos.
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Como consecuencia de los factores externos y el contexto que actualmente se atraviesa,
el colaborador actualmente esta siendo afectado desde su bienestar psicoldgico, la
somatizacion y el desgaste, mismo que dentro de los efectos colaterales refleja
sensaciones no placenteras, generando ansiedad y estrés, tal como se propone en el
modelo bipolar del bienestar psicoldgico de Colin (2017), afectando a su calidad de vida

y bienestar general.

Es importe reconocer que los resultados obtenidos es la interdependencia entre los
aspectos psicoldgicos, sociales y laborales, como lo afirma el modelo de
autodeterminacion de Ryan y Deci (2015). Si bien no se encuentra un desgaste grave en
relacién al bienestar y la motivacion, el sentir malestar en una necesidad basica del ser
humano, como la competencia y al no tener todos los recursos para poder desarrollarse,
como lo es el contrato laboral, genera un estado de tension, desequilibrio e incomodidad,
pudiendo desfogar en una desmotivacion intrinseca, afectando su desenvolvimiento

laboral y por ende su bienestar.

Los trabajadores al no tener posibilidad de eleccion, se adaptaron a la nueva modalidad
de trabajo, generando tension y afectando psicosomaticamente a su bienestar, ya que
existe un desequilibrio entre las exigencias y presiones al cumplir varias funciones dentro
del hogar. Para muchos trabajadores la introduccion de las medidas de confinamiento ha
provocado un aumento repentino de la carga de trabajo, sin disponer de caracter
participativo en relacion a la toma de decisiones con los lideres, al tener que ponerse de
acuerdo con los trabajadores sobre horarios de trabajo individuales para poder cumplir
con sus responsabilidades de cuidado, provocando afectaciones en la calidad de vida del
colaborador, como lo afirma Casas y Klijn (2006) en los principios para promocionar la

salud en el trabajo.
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Pese a todas las acciones realizadas por el empleador, los colaboradores consideran que
existe una gran cantidad de volumen de trabajo y poco control del trabajador sobre las
mismas, por las exigencias de las jefaturas, lo que a la final ha generado un desgaste fisico
y mental, tal como lo afirma el modelo Demanda- Control propuesto por Robert Karasek
en 1979, el trabajador no tiene con quién hablar sobre temas especificos, donde obtener
apoyo especifico, y como y cuando acercarse a los colegas, lo que conduce a demoras y
supone obstaculos al trabajo, generando ansiedad y depresion, desencadenado

sensaciones no placenteras como lo afirma Colin (2017).

El aislamiento conduce a la incertidumbre afectando de manera directa al bienestar, desde
una perspectiva holistica como lo afirma Moreno y Hernandez (2013) evidenciandose en
la escala de afectos (qBLG), debido a que el esfuerzo del empleador esta dirigido a
salvaguardar la vida del trabajador, sin considerar el factor de logro, reconocimiento y
promocion, generando malestar por la inestabilidad laboral que actualmente atraviesan
las instituciones publicas como privadas por la disminucion de recursos debido a la

pandemia atravesada por el COVID- 19.

Los equipos de trabajo consideran que no existe estabilidad laboral por el gran porcentaje
de nombramientos provisionales existentes, es asi que consideran que actualmente no se
tiene un entorno de trabajo saludable ya que los trabajadores y jefes no colaboran en un
proceso de mejora continua para promover y proteger la salud y la seguridad, afectando

el bienestar, tal como lo afirma la OMS (2010).

A partir de los resultados obtenidos y teniendo en cuenta los hallazgos identificados
relacionados con una mejor calidad de vida laboral que repercute en el bienestar del
individuo, fue necesario trabajar en el disefio de un plan de bienestar laboral el cual se
ocupe Y subsane los efectos negativos para los trabajadores, como lo es la incertidumbre

y los efectos colaterales que ésta conlleva, ilustrando un entorno laboral saludable
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mediante la prevencion y el control de enfermedades y accidentes y la eliminacion de los

factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la seguridad en el trabajo.

Una vez que se han analizado y tabulado los resultados de los instrumentos aplicados, es
imprescindible definir la propuesta de intervencion para mejorar el nivel de bienestar

laboral del personal de la EEQ, mismo que se aborda en el siguiente capitulo.
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Capitulo V: Propuesta de Intervencion

En este capitulo se aborda la propuesta de intervencion para mejorar el bienestar laboral
en la EEQ, su objetivo de aplicacion, el marco legal que sustenta la ejecucién del plan;
asi como los beneficiarios de la implementacion, las entidades de apoyo que facilitan la
ejecucion del proyecto y finalmente, la forma en que se evalla la propuesta de

intervencion.

Es importante destacar que si bien la virtualidad y la pandemia actual de COVID-19
dificultan realizar ciertas actividades presenciales, mismas que se encuentran descritas en
la propuesta de intervencion, es importante ejecutarlas una vez que se vuelva a la
normalidad, ya que estas actividades permiten lograr un nivel de bienestar laboral y

calidad de vida laboral 6ptima para todos los colaboradores de la EEQ.

5.1. Objetivos

Implementar mecanismos de intervencion en las &reas de afecto, subsistencia y
entendimiento para mejorar la calidad de vida laboral, bajo el disefio del Plan de Bienestar

para los colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito en el afio 2020.

5.1.1. Objetivos Especificos

- Subsistencia (Esfera Socio Afectiva 'y Familiar)

- Desarrollar actividades de recreacién y métodos de inclusion para
evitar la exclusion de las distintas areas y del personal laborando bajo

modalidad remota.

- Identificar actividades que mejoren la calidad de vida laboral en la

situacion actual (COVID-19).
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- Entendimiento (Esfera personal)

- Disefiar flujos de comunicacion que permitan la socializacion de

actividades formativas.

- Afecto (Esfera ocupacional)

- Proponer incentivos emocionales por desempefio no limitados al

ambito econdmico.

5.2. Marco Legal

El Marco Legal para el plan de bienestar laboral para la EEQ, es el siguiente:

5.2.1. Organizacion Internacional del Trabajo

La OIT sostiene que la promocion de la salud y el bienestar en el trabajo:

Complementa las medidas de seguridad y salud en el trabajo como parte de los
esfuerzos combinados de los empleadores, los trabajadores y las autoridades
nacionales para mejorar la salud y el bienestar de las mujeres y los hombres en el
trabajo. Los programas de promocion de la salud y el bienestar en el trabajo se
centran en la promocion de la salud entre todos los trabajadores y sus familias a
través de programas de prevencion y asistencia en los ambitos del estrés en el
trabajo, la violencia en el trabajo, el consumo excesivo de alcohol y drogas, y la
promocion de los lugares de trabajo libres de tabaco (OIT, s.f.).

5.2.2. Organizacion Mundial de la Salud

La OMS sostiene que el enfoque de desarrollo humano es:

Un proceso de ampliacion de oportunidades y opciones para que las personas
puedan ser y lograr hacer lo que valoran. Por lo tanto, esta teoria pone en el centro
de sus postulados, la expansion de las libertades y la superacion de las privaciones
que limitan las posibilidades reales de alcanzar el desarrollo de las personas. Entre
las principales privaciones de esas libertades estan los efectos negativos en la
salud que tienen las debilidades del servicio sanitario, asi como otros
determinantes sociales de ésta (2005, p. 60).
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5.2.3. Constitucidon de la Republica del Ecuador

El articulo 3 de la Constitucion afirma que se debe “Garantizar sin discriminacion alguna
el efectivo goce de los derechos establecidos en la Constitucion y en los instrumentos
internacionales, en particular la educacion, la salud, la alimentacion, la seguridad social
y el agua para sus habitantes” (2008, p. 16). Bajo este mismo enfoque, el articulo 24
sostiene que “Las personas tienen derecho a la recreacion y al esparcimiento, a la practica

del deporte y al tiempo libre” (2008, p. 27).

En relacién a la salud, el articulo 32 asevera que:

Es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula al ejercicio de
otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion, la educacion, la
cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que
sustentan el buen vivir.

El Estado garantizara este derecho mediante politicas econdmicas, sociales,
culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin
exclusion a programas, acciones y servicios de promocion y atencién integral de
salud, salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los servicios de salud
se regira por los principios de equidad, universalidad, solidaridad,
interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaucién y bioética, con enfoque
de género y generacional (Constitucién, 2008, p. 29).

El articulo 278 sostiene que para la consecucién del buen vivir, a las personas y a las

colectividades, y sus diversas formas organizativas, les corresponde:

1. Participar en todas las fases y espacios de la gestion publica y de la
planificacion del desarrollo nacional y local, y en la ejecucién y control del
cumplimiento de los planes de desarrollo en todos sus niveles.

2. Producir, intercambiar y consumir bienes y servicios con responsabilidad
social y ambiental (Constitucion, 2008, p. 136).

En este mismo sentido, el articulo 340 sefiala que:

El sistema nacional de inclusion y equidad social es el conjunto articulado y
coordinado de sistemas, instituciones, politicas, normas, programas y servicios
que aseguran el ejercicio, garantia y exigibilidad de los derechos reconocidos en
la Constitucion y el cumplimiento de los objetivos del régimen de desarrollo
(Constitucion, 2008, p. 159).
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En relacion a la cultura fisica y el tiempo libre, el articulo 381 se menciona que:

El Estado protegera, promovera y coordinara la cultura fisica que comprende el
deporte, la educacion fisica y la recreacion, como actividades que contribuyen a
la salud, formacion y desarrollo integral de las personas; impulsara el acceso
masivo al deporte y a las actividades deportivas a nivel formativo, barrial y
parroquial; auspiciard la preparacion y participacion de los deportistas en
competencias nacionales e internacionales, que incluyen los Juegos Olimpicos y
Paraolimpicos; y fomentara la participacion de las personas con discapacidad
(Constitucion, 2008, p. 172).

5.2.4. Plan Nacional del Buen Vivir 2017-2021

Dentro de este plan, se destacan dos objetivos principales para el bienestar.

El objetivo 1 afirma que se debe:

Lograr una vida digna para todas y todos los ciudadanos, especialmente de
aquellas que presentan una situaciéon de vulnerabilidad ya que ellos son los que
mas problemas de desarrollo tienen, ademas incluye la promocion de un desarrollo
inclusivo que empodere a las personas durante todo el ciclo de vida, mediante la
educacion y capacitacion de calidad de forma pertinente (SENPLADES, 2017).

Y dentro del objetivo numero 7, sefiala que se debe:

Dar cabida a todas y todos, y reconocer el protagonismo de la sociedad en su
conjunto para orientar el desarrollo social, lo cual hace imprescindible el
desarrollo de una sociedad activa y participativa que opere a la altura de las
demandas democratizadoras del pais (SENPLADES, 2017, p. 88).

5.2.5. Ley Organica del Servicio Publico

El objetivo de esta ley conforme lo sefiala su articulo 2, es que:

El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para
lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad
del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestién del talento humano sustentado en la igualdad
de derechos, oportunidades y la no discriminacion. (Asamblea Nacional, 2010, p.
5).
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En relacion a los derechos de los servidores publicos, constantes en el articulo 23 de la
presente ley, se afirma que deben “...I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (Asamblea

Nacional, 2010, p. 15).

En cuanto a la formacion de los servidores publicos, su articulo 69 afirma que:

Es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que
otorga titulacion segun la base de conocimientos y capacidades que permitan a los
servidores publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar
conocimientos cientificos y realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad
para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo (Asamblea Nacional,
2010, p. 33).

Bajo esta misma perspectiva, su articulo 70 menciona que el subsistema de capacitacion

y desarrollo de personal:

Es el subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma
parte del Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de
conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion de
una identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de
solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y
actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que
les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al
Buen Vivir (Asamblea Nacional, 2010, pp. 33-34).

5.2.6. Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico

El articulo 131 afirma que el objetivo del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento

Humano es:

Garantizar en las instituciones del servicio publico, un equipo humano
competente, comprometido, capaz de adaptarse a nuevas politicas y realidades
para asumir retos y conseguir el logro de los objetivos institucionales, con eficacia,
eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion,
participacién, planificacion, transparencia, evaluaciéon y responsabilidad
(Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011, p. 36).

78



En cuanto al Desarrollo Institucional, el articulo 135 del presente reglamento sostiene

que:

Es el conjunto de principios, politicas, normas, técnicas, procesos y estrategias
que permiten a las instituciones, organismos y entidades de la administracién
publica central, institucional y dependiente, a través del talento humano,
organizarse para generar el portafolio de productos y servicios institucionales
acordes con el contenido y especializacion de su mision, objetivos vy
responsabilidades en respuesta a las expectativas y demandas de los usuarios
internos y externos (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011, p. 37).

En relacion del plan de salud ocupacional, el articulo 229 manifiesta que:

Las instituciones que se encuentran comprendidas en el ambito de la LOSEP
deberan implementar un plan de salud ocupacional integral que tendra carécter
esencialmente preventivo y de conformacion multidisciplinaria; este servicio
estard integrado por los siguientes elementos:

a. Medicina preventiva y del trabajo
b. Higiene ocupacional
c. Seguridad ocupacional
d. Bienestar social (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011, p. 58).
Respecto al literal d) Bienestar Social, el articulo 236 sefiala que:
A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara dentro del
programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo profesional y
personal de las y los servidores publicos, en un clima organizacional respetuoso y

humano, protegiendo su integridad fisica, psicologica y su entorno familiar
(Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011, p. 59).

5.3. Beneficiarios

Son beneficiarios del plan de bienestar todos los colaboradores que bajo cualquier
modalidad presten sus servicios en la Empresa Eléctrica Quito, es decir tengan
nombramiento fijo, nombramiento provisional, servicios técnicos especializados o

servicios profesionales.
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5.4. Entidades de Apoyo

Es responsabilidad de la Gerencia General, la cual cuenta con la participacién de la
Gerencia Administrativa Financiera bajo la Direccion de Talento Humano y el

Departamento de Bienestar Social para llevar a cabo el Plan de Bienestar.

5.5. Disefio del Programa

Luego de realizar un diagndstico de necesidades de bienestar, mediante el cuestionario de
Bienestar Laboral General (gBLG), se han disefiado actividades basadas en una vision
integral del ser humano, las mismas que procuran abordar todos los ejes esenciales del
Modelo de Necesidades Humanas desarrollado por Max-Neef (1986). Por otro lado, con
el objetivo de manejar un cambio organizacional de manera correcta se planeo, aplico,
midié y monitored los componentes del contenido del programa detallados a

continuacion.

5.6. Contenido del Programa (2 Ejes)

A continuacién, se detallan las actividades propuestas para atender las necesidades
evidenciadas en el diagndstico, las mismas que se encuentran alineadas a las esferas y

ejes de bienestar:

5.6.1. Necesidad de Subsistencia

- Esfera: Socio afectiva y familiar

- Ejes de intervencion: Proteccion y servicios sociales

e Torneo interno de deportes: Se organizara en el afio dos torneos en el
Complejo Deportivo Cumbaya, un campeonato interno de fatbol y uno de

basquet (masculino y femenino), a fin de que los colaboradores participen y
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se dispersen, logrando un equilibrio laboral y personal. A los finalistas se les

realizard la entrega de un reconocimiento por su participacion.

Poniéndome en tus zapatos: Serd una actividad que tendrd como objetivo
que, a nivel de cada Gerencia, cada trabajador pueda intercambiar de area con
sus compafieros y ver cual es su labor, de esta manera se compartira
experiencias y se entenderd un poco mas las actividades que realiza cada uno,
con la finalidad de combatir la brecha generacional y mejorar las relaciones

de compafierismo.

Cumpleafieros EEQ: La Direccion de Talento Humano publicara en la
intranet la lista de cumpleafieros cada mes y la Direccion de Comunicacion
Social enviard un correo masivo a todo el personal, a fin de que todo el
personal conozca quiénes son los colaboradores homenajeados.
Adicionalmente, se realizar4 un reconocimiento a los colaboradores en su
puesto de trabajo por parte de sus compafieros, con la autorizacién de su jefe
inmediato. Para los colaboradores que trabajen de forma remota, se organizara
una video llamada con la participacién del Jefe y los compafieros de trabajo,

para realizar el homenaje.

Impartir cursos y talleres: El Departamento de Capacitacion en
coordinacion con las areas de la EEQ impartiran a los colaboradores cursos y
talleres de diversas categorias, como: técnico, seguridad y salud,
administrativo, entre otros de forma permanente, con la finalidad de que los
colaboradores puedan participar activamente y se actualicen en conocimientos
que les permitira desarrollar sus actividades de manera mas eficiente y segura

(especialmente en personal operativo). Los colaboradores que participen en
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los cursos, seran acreedores a un certificado de participacion, el mismo que

sera registrado en el sistema de capacitacion de cada colaborador.

Yo soy EEQ: Cada &rea de la empresa debe generar ideas del porqué “aman
trabajar en la Empresa Eléctrica Quito”, una vez que se tengan las ideas
globales, se crearan afiches que seran ubicados en cada estacion de trabajo,
logrando como producto final la decoracion institucional y que los
compafieros de otras areas puedan visualizarlos. Asi mismo, se crearan
disefios con la filosofia corporativa y videos para publicarlos en la intranet,
colocarlos en los fondos de pantalla de los computadores y compartirlos en las

carteleras virtuales de los edificios de la empresa.

5.6.2. Necesidad de Entendimiento

Esfera: Personal

Eje de intervencion: Calidad de Vida Laboral

Mi futuro ideal: Con el objetivo de llevar un proceso continuo de acciones
planeadas y dirigidas hacia las metas personales y de vida, sera
responsabilidad de cada persona armar su plan de carrera, con el apoyo de sus
jefes inmediatos. EI Departamento de Bienestar Laboral con el apoyo de los
psicologos, deberd incorporar como input algun test de carrera que permita
identificar los intereses, cualidades y habilidades, en relacion con distintas

posiciones, considerando los resultados de las evaluaciones de desempefio.

Escuelas de formacion para personal operativo: Con la finalidad de
preparar lo mejor posible a las nuevas generaciones que ingresan a la empresa

en puestos operativos y dar continuidad a dichos procesos, la Direccion de
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Talento Humano en conjunto con los Jefes de area deberd implementar
escuelas de formacion donde se instruya de manera técnica a los
colaboradores. Finalizado el curso, los colaboradores que hayan obtenido un
mejor puntaje serén acreedores de una certificacion validada y entregada por
la méxima autoridad con peso meritorio para su historial laboral. Los
trabajadores acreedores de dicha certificacion tendran 1 punto adicional en el

caso de participar en los concursos de mérito y oposicion dentro de la EEQ.

Implementacion de programas E-Learning: Se deberd capacitar de forma
continua a todo el personal a partir de programas E-Learning enfocados en el
desarrollo de habilidades, competencias y conocimientos. De esta manera
todos los colaboradores podrén ser capacitados a pesar de trabajar de manera
remota o presencial. Los trabajadores seran acreedores de una certificacion

validada y registrada en el sistema de capacitacion.

Implementacion de concursos de mérito y oposicion: La Direccién de
Talento Humano debera programar de manera anual concursos de méritos y
oposicion, definiendo las areas prioritarias que cuenten con el mayor nimero

de colaboradores sin estabilidad laboral (nombramientos provisionales).

5.6.3. Necesidad de Afecto

Esfera: Ocupacional

Eje de intervencion: Calidad de vida laboral

e Certificacion de alto desempefio: Los jefes de cada area postularan a tres

colaboradores que crean que deben ser beneficiarios del certificado de alto
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desempefio al inicio de cada semestre, en base a parametros como la

eficiencia, eficacia, calidad y responsabilidad.

El estimulo no econémico que recibird sera un certificado en el cual se lo
reconocera publicamente, se lo realizard en forma semestral, haciendo la
entrega al mejor servidor/a publico/a una certificacion validada y entregada

por la méxima autoridad con peso meritorio para su historial laboral.

Los trabajadores acreedores de dicha certificacion tendran 1 punto adicional
en el caso de participar en los concursos de mérito y oposicion dentro de la

EEQ.

e Reconocimiento a la Trayectoria laboral (Jubilacién): Se debera realizar
un homenaje a los colaboradores que cumplan varios afios de servicio en la
institucion o se acojan a la jubilacién, reconocido por los jefes inmediatos y
por la maxima autoridad, siendo socializado por los medios institucionales
digitales (intranet, Facebook live). Se debera entregar una placa

conmemorativa con los afios de servicio prestados en la institucion.

En la Tabla N°14 se detalla la matriz de marco l6gico del plan de bienestar laboral, en la
cual se detalla: objetivo de la estrategia, su descripcion narrativa, la necesidad, esfera y
eje de intervencion con el que se relaciona la estrategia, las actividades a realizar por cada
estrategia, los insumos, técnicas e indicadores por cada actividad y los responsables de

ejecutar las actividades del plan de bienestar.
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Tabla 14

Matriz de marco légico.

DESCRIPCION EJE DE INSUMOS - MEDIO DE .
. ACTIVIDADES | RESPONSABLES PRECONDICION
OBJETIVO NARRATIVA NECESIDAD ESFERA INTERVENCION (RECURSOS) TECNICA INDICADOR VERIFICACION PRODUCTO
* NUmero de
participantes
Direccién de Socializacién a | inscritos / Nimero
Comunicacion del programa a | de colaboradores de
Torneo interno - Colaboradores través del la EEQ Resultados del Planificacion Disponibilidad
Desarrollar Social . N -
o Mantener una de deportes . Trofeos correo Numero de torneo interno del torneo de la gente
actividades  de i Gerencias de . -
recreacion cohesién entre todos area electrénico torneos planificados
métodos d)ef los colaboradores de la institucional. / NUmero de
inclusion r Empresa Eléctrica torneos
CIUSIO para Quito a pesar de desarrollados
evitar la | bai NG d
exclusion de las actualmente  trabajar ) Gmero de ) o
T . de manera remota, Gerencias de . colaboradores que Disponibilidad
distintas éreas y b d . Poniénd . Reuniones de . ) Informe de Planificacié del
del personal uscando  garantizar oniéndome en area Colaboradores trabajo participaron en la resultados de la anificacion e la gente.

.| condiciones de tus zapatos Personal de la actividad / Nimero o del evento Disponibilidad
laborando  bajo imulacio f EE Juego de roles de colaborad actividad del -
modalidad estimulacion y afecto Q e colaboradores e las Gerencias

entre los pares. por Gerencia
remota ——— -
Direccion de Lista de Publicacion en la
Cumpleafieros Tglentquumano Intranet EEQ Revision cum_pleanero_s Intranet y correo Arte publlcado Disponibilidad
Direccion de Correo realizada / Lista de : en la intranet B L
” EEQ s L documental = enviado al S de la informacion
Recreacion y Comunicacion Institucional cumpleafieros ersonal institucional
Subsistencia Socio afectiva | Cultura Social publicada P
familiar Seguridad ~ Social * Ndmero de curso
Integral y talleres
i planificados /
Gerencia , -
i . NUmero de cursos y | Certificado de
Administrativa . et
- ) Temario de talleres participacion Recursos
L inanciera o - o
Imparticion de Gerencias de cursos y talleres | Revision desarrollados Registro del Plan de econémicos
Ofrecer equilibrio a los cursos y talleres area Plataforma Cisco | documental * NUmero de certificado en el | capacitacion Disponibilidad de
Identificar colaboradores entre el Webex colaboradores sistema de la gente
L p . Centro de - ! s
actividades que | trabajo y la vida e invitados / Numero | capacitacion
i Capacitacion
mejoren la | personal, fomentando de colaboradores

calidad de vida
laboral en la
situaciéon  actual
(COVID-19)

una comunicacién y
cooperacion  abierta
entre los directivos, a
través de actividades
de recreacion.

que participaron en
los cursos y talleres

Yo soy EEQ

Gerencias de
area

Personal de la
EEQ

Colaboradores

Reuniones de
trabajo en los
Centros
Operativos de
la EEQ

* Afiches colocados
en las estaciones de
trabajo

* Curso planificado
/ Curso desarrollado
* Videos realizados
/ Videos publicados

*Visitas
realizadas a las
areas de la EEQ
*Certificado de
finalizacion del
curso

*Videos
publicados en la
Intranet

Planificacion
del programa
Valores
institucionales

Disponibilidad
de la informacion
Disponibilidad
de la Gerencia
General
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Direccion de

Disponibilidad

Colaboradores Revision Plan de carrera Informe de . .
. . Talento Humano o Plan de de la Direccion
Mi futuro ideal Jefes documental disefiado / Plan de resultados del
Personal - de  la Test de carrera Entrevistas carrera desarrollado | plan carrera de Talento
EEQ P Humano
Disponibilidad
de recursos
Escuelas de Colaboradores Revision econémicos
- Gerencias de area | Temario de documental Planificacion Disponibilidad
formacién  para L
. ersonal Personal de la | cursos Capacitacion escuelas de de los
Alinear al colaborador g erativo EEQ Escuela de teorica y formacion capacitadores
o . sus necesidades con su P capacitacion practica Namero de cursos |~ ie oo o Disponibilidad
Dlsena_r ﬂl.!j,OS de blenest'ar integral disefiados / NUmero aorobacion personal
comunicacion encaminados a su de cursos pl acion y operativo
que permitan la | desenvolvimiento en - Calidad de Vida desarrollados culminacion
PRI . Entendimiento Personal R
socializacion de | su proyecto de vida, Laboral Gerencia Colaboradores
actividades desarrollando sus i Administrativa Aula Virtual Planificacion Recursos
: - Implementacion - - i P
formativas. habilidades, Financiera Moodle Revision de los econémicos
! de programas E- ) . . ] -
competencias y learning Gerencias de area | Material del documental programas E- | Disponibilidad
conocimientos. Centro de | curso learning de la gente
Capacitacion Evaluaciones
Entrevistas
. A Pruebas de Con_cursos de - Creacion de
Implementaciéon | Direccion de | Informe de o méritos y oposicion ) .
conocimientos | .. . Nombramientos partidas
de concurso de | Talento Humano | puestos vacantes Pruebas disefiados / definitivos Vacantes resunuestarias
méritos y | Personal de la | Nombramientos - P Concursos de cubiertas presup
oy . psicométricas - . .. | entregados Vacantes
oposicion EEQ provisionales . méritos y oposicion . .
Anélisis . disponibles
realizados
documental
Colaboradores que .
. 4 Listado
Gerencias de area Andlisis alcanzaron una semestral del | Deficiente
Certificacion de documental puntuacién superior | Certificado =
Empoderar al | = Personal de la | Colaboradores . 0 personal  con | desempefio de los
P alto desempefio EEQ Entrevista al 95% en su entregado alto colaboradores
Proponer colaborador a través de Pruebas evaluacion del d &
incentivos espacios  que le desempefio esempefio
emocionales por | garanticen su . .
= P g8 . Calidad de Vida . .
desempefio  no | bienestar, generando | Afecto Ocupacional Gerencia Lista de los
o . Laboral L .
limitados al | compromiso e Administrativa colaboradores
ambito identidad hacia los Reconocimiento | Financiera Analisis Listado de que se acogen | Recursos
econémico. objetivos a la trayectoria | Direccién de Colaboradores documental servidores que Reconocimiento | a la jubilacién | econémicos
organizacionales laboral / | Talento Humano Entrevista de cumplen esta entregado y cumplen con | Disponibilidad de
jubilacion Direccion de salida condicion los afios | la gente
Comunicacion establecidos
Social por ley
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El detalle del presupuesto para el plan de bienestar laboral se detalla en la Tabla N°15.

Tabla 15

Presupuesto Plan de Bienestar Laboral EEQ.

PRESUPUESTO BIENESTAR LABORAL EEQ

TORNEO INTERNO DE DEPORTES

Detalle Cantidad Costo Unitario Costo total
Trofeos 4 $ 15,00 $ 60,00
Medallas 64 $ 0,95 $ 60,80
Galon de agua 20 $ 1,29 $ 25,80
Vasos desechables 150 $ 0,04 $ 5,67
Subtotal $ 152,27

CURSOS Y TALLERES

Detalle Cantidad Costo Unitario Costo total
Cpoeeno coaniegiesa |1 | 5 semoc0| 54620000
Subtotal $ 46.800,00

ESCUELAS DE FORMACION PARA PERSONAL OPERATIVO

Detalle Cantidad Costo Unitario Costo total
Café, té, galletas, desechables 1 $ 20,00 $ 20,00
Subtotal $ 20,00

RECONOCIMIENTO TRAYECTORIA LABORAL

Detalle Cantidad Costo Unitario Costo total
Placa Conmemorativa 46 $ 10,00 $ 460,00
Subtotal $ 460,00
| TOTAL PRESUPUESTO | $47.432,27

El cronograma de implementacion del plan de bienestar laboral, se presenta en la Tabla N°16.
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Tabla 16.

Cronograma de implementacién Plan de Bienestar Laboral EEQ.

OCTUBRE FEBRERO | MARZO NOVIEMBRE

MESES ) NOVIEMBRE 2020 | DICIEMBRE 2020 | ENERO 2021 L L ABRIL2021 | MAYO2021 | JUNIO2021 | JULIO 202 |AGOSTO 2021 |SEPTIEMBRE 202L| OCTUBRE 2021 0l DICIEMBRE 2021
No.
ACTIVIDADES Dl23{a] L 23| (L2 3 [a|L|af3{a|L|2|3|4|t|2]3|4|L|2(3|d4|t]2]3]4]L|2(3(a|t|2|3|a|L|2|3]|4|L|2|3[4]L]|2]|3]|d4]|L|2|3]4]L]2]3]¢4
{ Implementacion de

programas E-learning

2 |Cumpleafieros EEQ

Reconocimiento trayectoria
laboral

4 |Impartir cursos y talleres

5 [Yosoy EEQ

Escuelas de formacion para
personal operativo

Implementacion de
7 |concurso de méritos y
oposicion

Certificacion en alto
desempefio

9 |Poniendome en tus zapatos

10 | Torneo interno de deportes

11 [Mi futuro ideal
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5.7. Socializacion del Programa

Con la finalidad de socializar correctamente el proyecto previo, durante y post a la

aplicacion, se ha desarrollado estrategias de comunicacién que facilitan la divulgacion de

los procesos ejecutados y resultados obtenidos hacia todos los stakeholders, es asi que se

disefid acciones de comunicacion interna apoyados por la Direccién de Comunicacion

Social y Talento Humano que se describen a continuacién, cuya participacion busca ser

la poblacién total de los colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito y se encuentra

proyectado acorde al HCMBOK Human Change Management Body Of Knowledge

Punto 1 (Planificar y gestionar la comunicacion) (Goncalves & Campos, 2018).

Planear la comunicacion inicial: Informando el propdsito del proyecto,
mediante comunicaciones a todos los stakeholders con el apoyo del patrocinador
y la creacion de un video promocional con los puntos relevantes del proyecto para
socializarlo con todo el personal a través de las carteleras virtuales y la intranet de
la EEQ.

Planear la rutina de comunicaciones ordinarias comunes para el publico
interno: La Direccién de Comunicacion Social a través de correo electronico
institucional serd la encargada de difundir artes relacionados a la aplicacion e
importancia del bienestar laboral dentro de la institucion.

Definir mensaje, emisor, contenido, canal y publico de las comunicaciones
ordinarias: Dentro del Comité de Coordinacion de Operaciones el cual se
encuentra conformado por Gerentes y Directores de todas las areas y se retne de
manera semanal, el/la directora/a de Talento Humano sera el/la encargado/a de
difundir las acciones ejecutadas dentro del plan de bienestar y la respuesta de los

colaboradores frente a las misma.
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e Definir canales de respuesta (Feedback) y participar activamente en la
comunicacién: Mediante dindmicas participativas y aplicacion de la evaluacion
del programa (punto 8), el Departamento de Bienestar Social sera el encargado de
evaluar y analizar la propuesta del Plan de Bienestar con el fin de identificar los
aspectos positivos y negativos para subsanar los mismos.

e Crear un clima positivo en el ambiente del proyecto: EI Departamento de
Bienestar Social y la Direccion de Comunicacion Social con el apoyo de los
lideres de cada area disefiaran estrategias con el fin de que la comunicacion
informal sea de manera asertiva y las emociones y percepciones del proyecto
puedan ser exteriorizadas.

e Monitorear la alineacion de todos con las comunicaciones a lo largo del
proyecto y ajustes necesarios: La Direccién de Talento Humano serd la
responsable de monitorear que los colaboradores conozcan del proyecto de
bienestar laboral, asi como de fomentar su participacion antes, durante y después
del mismo.

e Monitorear las necesidades de comunicaciones no planeadas: La Direccion de
Talento Humano junto con la Direccién de Comunicacion Social seran las

encargadas del seguimiento correspondiente.

5.8. Monitoreo y Evaluacion del Programa

El monitoreo del programa se lo realiza mediante informes de ejecucion presupuestaria,
listados de participantes que asisten a los cursos, talleres y programas e-learning, correos
electronicos mensualmente enviados al personal con el detalle de los cumpleafieros.
Adicionalmente, la Direccion de Comunicacion Social remite correos electronicos a todo

el personal y publica en la Intranet de la Empresa, el detalle de eventos a realizarse y
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realizados, para el caso de cursos y talleres, se remite al personal un correo electronico de
forma semanal, donde se detalla: categoria, tema del curso/taller, nimero de participantes
por categoria, total de horas de capacitacion semanales y numero de participaciones

alcanzadas (Anexos 6-13).

Con el fin de conocer los resultados alcanzados tras la aplicacion del presente Plan de
Bienestar, se han establecido dos instrumentos de evaluacion tanto a nivel de la
verificacion de actividades ejecutadas en el tiempo y forma definidos, como a nivel
cualitativo, para obtener una percepcién de los participantes respecto al Plan. La
evaluacion del programa se lo realizara anualmente en la EEQ y se realizard conforme se

detalla en la Tabla N°12.

5.9. Sostenibilidad del Proyecto

Con el objetivo de mantener la sostenibilidad del Plan de bienestar dentro de la Empresa
Eléctrica Quito y ejecutar la desmovilizacion gradual del mismo se considera la Etapa de
finalizacion acorde al HCMBOK Human Change Management Body Of Knowledge, es
asi que cada actividad conlleva procesos transversales (Goncalves & Campos, 2018).

e Ejecutar la desmovilizacion gradual del proyecto.

e Reconocer el desempefio colectivo e individual.

e Diseflar un mapa de lecciones aprendidas,

e Asegurar la preparacion de los usuarios para realizar la induccion a nuevos

colaboradores.
e Desarrollar un plan continuo para impartir el conocimiento.
e Evaluar de manera semestral las metas alcanzadas.

e Asegurar la sostenibilidad.
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Con base a la propuesta de intervencion para mejorar el bienestar laboral de los
colaboradores de la Empresa Eléctrica Quito, es importante evaluar la implementacion de

la misma, lo cual se detalla en el siguiente capitulo.
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Capitulo VI: Implementacién de la Propuesta

Este capitulo detalla las acciones realizadas dentro del programa de bienestar laboral
ejecutado en la Empresa Eléctrica Quito, mismo que cumplié el objetivo general de
“Implementar mecanismos de intervencion en las areas de afecto, subsistencia y
entendimiento para mejorar la calidad de vida laboral (...)”. A pesar de la crisis sanitaria
actualmente suscitada, los objetivos especificos y acciones planificadas se lograron

desarrollar en su mayoria, logrando:

Desarrollar actividades de recreacion y métodos de inclusion para evitar la

exclusion de las distintas areas y del personal laborando bajo modalidad remota.

e Identificar actividades que mejoren la calidad de vida laboral en la situacion actual
(COVID-19)

e Disefiar flujos de comunicacion que permitan la socializacion de actividades
formativas.

e Proponer incentivos emocionales por desempefio no limitados al ambito

econdmico.

Se resalta que se logro la aceptacion de todo el nivel Jerarquico Superior para que se
desarrollen las actividades planteadas dentro del plan de bienestar, es asi que desde la
Gerencia General con el apoyo de Direccion de Talento Humano, Direccion de
Comunicacion Social, Unidad de Seguridad Industrial y Centro de Capacitacidn se emitid
de forma masiva mediante correo electronico institucional las actividades a partir de los

ultimos dias de noviembre y diciembre 2020, y de enero, febrero y marzo de 2021.

6.1. Actividades Realizadas

Las actividades que pudieron ser ejecutadas se detallan a continuacion:
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Necesidad de subsistencia:

e Cumpleafieros EEQ: La Direccion de Comunicacion Social empezé desde
noviembre de 2020 a elaborar las artes de los cumpleafieros por mes conforme a
la informacion proporcionada por la Direccion de Talento Humano y remitio la
lista de cumpleafieros de noviembre, diciembre, enero, febrero, marzo y abril a
todo el personal mediante correos electronicos institucionales de 01 de noviembre,
04 de diciembre y 31 de diciembre de 2020, 29 de enero, 01 de marzo y 31 de
marzo de 2021 respectivamente, asi mismo las publicé en la intranet de la

Empresa (Anexo 6).

e Impartir cursos y talleres: Durante el mes de enero de 2021 se realizaron un
total de 28 cursos en las siguientes categorias: Técnico, Seguridad y Salud,
Normas 1SO y Administrativo, en los que participaron un total de 6248
participantes y con un total de 224 horas de capacitacion, informacion que fue
puesta en conocimiento de todo el personal a través de correos electrénicos del

13, 19, 25 de enero y 01 de febrero de 2021.

En el mes de febrero de 2021, se impartieron un total de 24 cursos en las categorias
Técnico, Seguridad y Salud, Normas ISO y Administrativo, con un total de 169
horas de capacitacion y 5540 participantes, informacion que fue puesta en
conocimiento del personal mediante correos electrénicos del 09, 17, 22 de febrero

y 01 de marzo de 2021.

Durante el mes de marzo de 2021, se realizaron un total de 38 cursos en las
siguientes categorias: Ambiental, Técnico, Seguridad y Salud, Normas ISO,
Administrativo e Informatico, en los que participaron un total de 8035

participantes y con un total de 221 horas de capacitacion, informacion que fue
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puesta en conocimiento de todo el personal a través de correos electronicos del 8,

15, 22, 30 de marzo y del 5 de abril de 2021. (Anexo 7).

En el mes de abril y mayo se desarroll6 el curso externo denominado “Programa
de Atencion al Cliente y Generacion de Bienestar Laboral para el Personal de la
Empresa Eléctrica Quito”, mismo que fue dirigido para todo el personal de la EEQ
y estuvo a cargo del Centro de Educacion Continua de la Escuela Politécnica
Nacional, bajo la modalidad online y con un total de 104 horas de capacitacion.
El curso estuvo compuesto de 4 temas que son: Sondeo sobre las necesidades de
capacitacion y acompafiamiento emocional (24 horas), Gestion del estrés y
generacion de bienestar personal en el trabajo (40 horas), Talleres de oxigenacion
y afrontamiento del estrés laboral (32 horas), Gestion y seguimiento del
teletrabajo por resultados (8 horas). Al finalizar el curso, los participantes tuvieron
que rendir una evaluacion de conocimientos para que sean acreedores al
certificado de aprobacion, mismo que fue registrado en el sistema de capacitacion

de cada trabajador (Anexo 7).

Yo soy EEQ: El curso denominado "Vive los Valores Institucionales” fue
comunicado por la Direccion de Comunicacion Social a todo el personal a través
de correo electronico institucional de 11 de enero de 2021, mismo que fue de
caracter obligatorio y para acceder se debia ingresar al aula virtual de la EEQ

"Moodle" con el rol y contrasefia de cada usuario.

Este curso fue dividido en 9 secciones, en cada una se identificod el valor, su
significado y se desarrollé un video con la participacion de un representante por
Gerencia:  Administrativa  Financiera, = Comercializaciéon, Distribucion,

Generacion y Subtransmisién, Planificacion, Proyectos Especiales y las areas de
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Procuraduria, Secretaria General y Direccion de Participacion Socio Ambiental
para demostrar como aplica cada uno los valores institucional en su dia a dia en

las actividades que realiza.

El Gerente General estuvo presente en diversos centros de trabajo donde resalt6
la practica de los valores institucionales en cada actividad que realizan los
colaboradores, ademés se desarrollaron dindmicas y se presentaron los videos
realizados por las areas, esta informacion fue publicada en la intranet por parte de

la Direccion de Comunicacion Social (Anexo 8).

Necesidad de Entendimiento

Escuelas de formacién para personal operativo: El lunes 18 de enero de 2021
se llevé a cabo la inauguracion del Campamento de Capacitacién Técnica
Cumbaya para la Escuela de Formadores de Lineas Energizadas, con la
participacion del Gerente General, Gerente Administrativo Financiero y jefaturas
de la Gerencia de Generacion y Distribucion. Se desarroll6 un video que fue
difundido a todo el personal mediante correo electronico institucional de 28 de
enero de 2021 y se colocd un arte elaborado por la Direccién de Comunicacion

Social que fue publicado en la Intranet.

Para formar parte de la Escuela de Formadores de Lineas Energizadas de la EEQ
se inscribieron un total de 292 personas; sin embargo, solo 20 personas fueron
seleccionadas para acceder a la misma. Es asi que en las semanas del 04 al 08, del
11 al 15y del 18 al 22 de enero de 2021, se impartieron tres eventos denominados
"Curso Formacion de Operadores de Lineas Energizadas" en los que participaron
los 20 estudiantes, mientras que, en las semanas del 01 al 05 y del 22 al 25 de

febrero de 2021, se impartieron dos eventos mas.
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Las capacitaciones fueron impartidas por aproximadamente 30 técnicos en los
diferentes campos, expertos en la materia, con el objetivo de trasladar a los nuevos
estudiantes todos los conocimientos necesarios para desarrollar sus actividades de

manera efectiva (Anexo 9).

Implementacion de programas E-learning: El 16 de octubre de 2020, el Centro
de Capacitacion mediante correo electrénico institucional remitio la invitacion a
todo el personal para realizar el curso en el aula virtual de la EEQ (moodle)
denominado "Reglamento Interno de Seguridad, Higiene y Salud en el Trabajo",
para realizarlo se debia acceder con el rol y contrasefia de cada participante. El
curso fue dividido en 3 modulos, donde cada uno contenia material en pdf,
actividades y videos para profundizar el conocimiento de los participantes; asi
mismo, al terminar cada médulo se debia completar una evaluacién que permita
evaluar los conocimientos de cada participante. Al finalizar el curso, se debia
completar dos cuestionarios, un cuestionario dirigido para personal administrativo
y el otro cuestionario lo debia completar el personal operativo; y se debia obtener
una calificacion de 8/10 para acceder al certificado de culminacion, mismo que

fue registrado en el sistema de capacitacion de cada colaborador.

El 16 de diciembre de 2020, la Direccion de Talento Humano envio a traves de
correo electronico institucional la invitacion al "Curso Prevencion VIH Sida,
Adicciones y Alcoholismo" a todo el personal, para ello se debia ingresar al aula
virtual con el rol y clave de cada participante. Este curso fue dividido en 3
maodulos, cada uno contenia material en pdf, actividades, videos y al terminar cada
maodulo se debia completar una evaluacion que permita evaluar los conocimientos
del personal. Al finalizar el curso, se debia completar un cuestionario final y

obtener una calificacion de 8/10 para acceder al certificado de culminacion,
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mismo que fue registrado en el sistema de capacitacion de cada colaborador

(Anexo 10).

e Implementacion de concurso de méritos y oposicion: Mediante correo
electrénico de 06 de enero de 2021, la Direccion de Comunicacién Social remitio
un correo electronico institucional a todo el personal informando que la EEQ
iniciara un nuevo concurso de méritos y oposicion para cubrir 45 vacantes para
los cargos de: Secretaria (18), Bodeguero (9), Tecnologo (12) y Ayudante de
bodega (6), con base a la informacion proporcionada por la Gerencia
Administrativa Financiera. Adicionalmente, se publicé la informacién en la

Intranet Institucional y en la pagina web de la EEQ (Anexo 11).

Necesidad de afecto

e Reconocimiento a la trayectoria laboral: A través de correo electronico del 24
de noviembre de 2020, la Direccion de Comunicacion Social remiti6 a través de
correo electrénico institucional, la invitacion virtual a todo el personal para
participar en la "Ceremonia de reconocimiento a los comparieros que cumplen 25
afios en la EEQ". El evento se realiz6 el dia miércoles 25 de noviembre de 2020 a
las 10 am en el Centro de Operaciones Turubamba y fue transmitida a través de
la cuenta Facebook live de la EEQ, fueron reconocidos 9 comparieros que
cumplieron sus 25 afios de labores en la EEQ, la ceremonia estuvo presidida por
la Direccion de Comunicacion Social, con la intervencion del Secretario General
del Comité de Empresa de los Trabajadores de la EEQ y del Gerente General,
quien realizo la entrega de un reconocimiento grabado en cristal a los compafieros

homenajeados, por su esfuerzo, labor y dedicacion en la institucion (Anexo 12).

Con el objetivo de abarcar y disefiar programas en el cual intervenga personal operativo
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y administrativo, se buscé combinar actividades l0dicas dentro de casa para el personal
que actualmente cumple la modalidad de teletrabajo, por lo que mediante el Centro de
Capacitacion se evidencid la gran acogida que tuvieron estas actividades, ya que los
participantes emitian las evidencias de las actividades realizadas con el fin de registrar en
el sistema de capacitacion y pueda beneficiar a cada colaborador como parte del récord

que cada uno posee.

Las medidas implementadas generaron un nivel de satisfaccion alto en los colaboradores
ya que muchos comentaron que la Empresa se encuentra trabajando por su bienestar a
pesar de atravesar una crisis sanitaria mundial, es asi que esta satisfaccion se ha visto
reflejada en el compromiso organizacional e involucramiento para llevar a cabo las
actividades propuestas, teniendo una gran acogida el plan de bienestar. Los Gerentes y
Directores de las diferentes &reas, resaltaron estar satisfechos de las medidas
implementadas ya que el trabajo se ve reflejado en los indicadores de productividad de la

Empresa.

6.2. Dificultades Presentadas

Pese a la disposicion brindada por parte de la Gerencia General, la crisis sanitaria del
COVID-19 ha hecho que algunas de las actividades no pueden ser aplicadas debido a las
medidas restrictivas que actualmente se encuentran impuestas por el COE Metropolitano
de Quito, es asi que los servidores y trabajadores contindan con la modalidad de
teletrabajo y se prohiben los eventos masivos, impidiendo realizar las actividades

recreativas.

Por otro lado, actualmente la Direccion de Talento Humano no cuenta con un manual de
perfiles de cargos y competencias actualizado acorde a la realidad institucional,

dificultando actividades relacionadas con el desarrollo carrera, evaluaciones del
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desempefio y concursos de méritos y oposicién. Por dicha razdn, actualmente la Gerencia
Administrativa Financiera se encuentra subsanando estas no conformidades levantadas,
para proceder a implementar todas las actividades del plan de bienestar sin ninguna

novedad.

Para finalizar, la EEQ actualmente se encuentra en proceso de certificacion de las Normas
ISO 9001 (Sistema de Gestion de Calidad, 45001 (Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo) y 37001 (Sistema de Gestion Antisoborno), por lo cual todas las
Gerencias se encuentran en auditorias internas, generando poca disponibilidad de tiempo

para desarrollar actividades enfocadas en las necesidades de subsistencia.

6.3. Actividades no Realizadas

Las actividades no ejecutadas van relacionadas con las dificultades presentadas a lo largo

del proceso y entre ellas se encuentran:

Necesidad de subsistencia:

e Torneo interno de deportes.
e Poniéndome en tus zapatos “(...) cada trabajador pueda intercambiar de area con

sus compaiieros y ver cudl es su labor (...)”.

Necesidad de Entendimiento

e Mi futuro ideal “proceso continuo de acciones planeadas y dirigidas hacia las

metas personales y de vida (...)”.

Necesidad de Afecto

e Certificacion de alto desempefio.
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Con la finalidad de aplicar todo el plan de bienestar durante el afio 2021, la Gerencia
Administrativa Financiera se encuentra subsanando algunas novedades presentadas e
identificadas a lo largo del camino, por lo cual se esta trabajando en el involucramiento y
el compromiso personal de los lideres para trabajar todo el proceso. Adicionalmente, se
busca que las actividades no ejecutadas hasta el momento puedan ser aplicadas en el
transcurso de los proximos meses mediante acciones desarrolladas por la Direccion de

Talento Humano.

Finalmente, es importante destacar que, a lo largo del proceso de aplicacion del plan de
bienestar en la Empresa Eléctrica Quito, se contd con el apoyo del Sefior Gerente General,
Gerentes, Directores y Jefes de cada &rea que brindaron la facilidad para gestionar varios
cursos. Las actividades realizadas tuvieron méas acogida dentro del personal operativo ya
que son las personas que por sus actividades laborales se encuentran fisicamente dentro
de las instalaciones, por lo que se logro realizar un acercamiento de forma presencial con

ellos.

El haber trabajado en la implementacion de las escuelas de formacién de personal
operativo, con el apoyo de cada jefatura y de la Unidad de Seguridad Industrial y Salud
Ocupacional, hizo que el personal operativo se sienta valorado por la oportunidad que la
empresa le estaba brindado, es asi que de manera verbal y en una entrevista realizada por
parte de la Direccion de Comunicacion Social a un colaborador capacitado, para publicar
en la pagina de la empresa y en la intranet institucional, él comenta: “Esta etapa es un
entrenamiento completo, que no solo los prepara en las habilidades de trabajo, sino que

los forma en la parte personal e intelectual” (Empresa Eléctrica Quito, 2021).

En el siguiente capitulo, se detallan las conclusiones y recomendaciones obtenidas del

presente proyecto.
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Capitulo VII: Conclusiones y Recomendaciones

Este capitulo aborda las conclusiones y recomendaciones obtenidas a lo largo del

proyecto, lo que permite dar continuidad al trabajo de investigacion, asi como mostrar los

resultados alcanzados respecto al bienestar laboral de la Empresa Eléctrica Quito.

7.1. Conclusiones

La Empresa Eléctrica Quito busca brindar a los colaboradores un entorno de
trabajo saludable relacionado al bienestar laboral, permitiendo garantizar una
correcta calidad de vida dentro de sus puestos de trabajo. Por lo tanto, se pudo
evidenciar la apertura de la Gerencia con el fin de realizar un cambio positivo en
la empresa y subsanar las novedades encontradas.

Para generar un plan de intervencion, es necesario considerar un entorno de
trabajo saludable debido a que los colaboradores trabajan por un bienestar comun
y por alcanzar el objetivo de sus funciones laborales, siendo necesario
implementar politicas tanto en el corto, mediano y largo plazo para asegurar la
salud y bienestar laboral de todos los colaboradores, enfocandose principalmente
en proporcionar ambientes fisicos y psicosociales adecuados de trabajo, asi como
recursos propios de salud, que permitan su desarrollo personal y profesional de
manera holistica, a fin de mejorar su calidad de vida laboral y familiar, asi como
incrementar su motivacién, satisfaccion y eficiencia.

Si bien existen varios modelos tedricos que analizan las distintas necesidades, el
modelo aplicado es el de Cuestionario de Blanch, debido a que no solo mide el
bienestar laboral general, sino que también evalla los efectos colaterales que
afectan al trabajador, lo que permite tener una mayor claridad de los aspectos que

debe intervenirse, para mejorar el bienestar laboral.
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e Para realizar el diagnostico es importante considerar la aplicacion de modelos de
recoleccion de informacion adaptados a la realidad institucional, es asi que
mediante el uso de la herramienta psicoldgica (QBLG) se pudo realizar un estudio
detallado enfocado en las debilidades y fortalezas de la empresa en relacion al
bienestar psicosocial y sus efectos colaterales.

e Gracias a las diversas técnicas de diagnostico aplicado, se pudo obtener la
percepcion real de los colaboradores en relacion al bienestar laboral general, es
asi que se identificO qué brechas tales como: certidumbre y la sensibilidad
actualmente se encuentran afectadas debido a los nombramientos provisionales
que la gente posee ya que en los ultimos afios no se han realizado concursos de
méritos y oposicion, generando un desgaste emocional y fisico en los
colaboradores.

e La crisis sanitaria del COVID-19 provocoé que algunas actividades no puedan
aplicarse debido a las medidas restrictivas que actualmente se encuentran
impuestas por el COE Metropolitano de Quito, tales como: torneo interno de
deportes, poniéndome en tus zapatos y mi futuro ideal. A pesar de no ser
trabajadas en los meses planificados, se espera aplicar dichas actividades hasta

finalizar el afio 2021.

e El plan de bienestar laboral fue disefiado a partir de las brechas identificadas en
las necesidades del personal y adaptado a la realidad actual por la crisis sanitaria
del COVID-19, es asi que se disefiaron actividades fundamentales en torno a la
necesidad de subsistencia, entendimiento y afecto, ya que se busco trabajar en la
incertidumbre que actualmente se atraviesa por la crisis sanitaria, brindando
apoyo social con el fin de intervenir como modelador del efecto de estrés y alta

somatizacién encontrado.
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7.2. Recomendaciones

e Serecomienda que el Gerente General o la méxima autoridad de cada institucion
demuestre predisposicion y empodere al personal para participar en actividades
enfocadas a evaluar el nivel de bienestar y en la implementacion de propuestas
que permitan al personal desarrollar sus actividades en un entorno de trabajo

saludable y mejorar su calidad de vida laboral.

e Se recomienda realizar un analisis de los modelos tedricos que evalltan el
bienestar para identificar el instrumento méas apropiado a utilizar, a fin de que el
instrumento arroje informacion relevante sobre aquellos factores o necesidades
que deben intervenirse para mejorar el bienestar laboral.

e Pararealizar el diagndéstico del nivel de bienestar, se recomienda aplicar modelos
de recoleccion de informacion adaptados a la realidad institucional, de forma que
se pueda realizar un estudio detallado enfocado en las debilidades y fortalezas que
tiene la organizacion en cuanto al bienestar laboral.

e Se recomienda que la Empresa continde desarrollando las actividades propuestas
en el plan de bienestar, debido a que tuvieron una gran acogida por parte del
personal administrativo como operativo y se consiguieron resultados positivos en

cuanto al bienestar laboral y productividad.

e Serecomienda a la Empresa Eléctrica Quito desarrollar las actividades que no se
pudieron realizar debido a la crisis sanitaria que actualmente se esta atravesando
a nivel mundial, como son: torneo internos de deportes, poniéndome en tus
zapatos, mi futuro ideal y certificacion de alto desempefio, puesto que las
actividades giran en torno a las necesidades de: subsistencia, entendimiento y

afecto, garantizando condiciones de estimulacion y afecto entre sus pares.
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La evaluacién del plan de bienestar se recomienda realizarlo anualmente con el
objetivo de analizar la percepcion de los colaboradores respecto a su bienestar e

identificar aspectos de mejora.

Se recomienda que la Empresa Eléctrica Quito efectie de manera periodica
mediciones de bienestar laboral para mantener informacion actualizada y que
permita identificar cuales son las necesidades que los colaboradores que aun no

han sido satisfechas, a fin de establecer intervenciones para subsanarlas.
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Anexo 1. Instrumentos de Bienestar

ANEXos

de Bienestar
Laboral
General

a. Afectos (10 items)

b. Competencias (10 items)

c. Expectativas (22 items)

2. Efectos Colaterales (13 items)
a. Somatizacion (5 items)

b. Desgaste (4 items)

c. Alineacion (4 items)

laboral general, en bienestar psicosocial
0=0.97, dentro de las sub escalas de la
misma se obtuvo en afectos 0=0.93,
competencias 0=0.95 y en expectativas
0=0.96. En la escala de efectos
colaterales se obtiene 0= 0.91, dentro de
las sub escalas de la misma se obtuvo
en somatizacion a=0.87, agotamiento
0=0.87 y alienacion 0=0.82.

No. Autores Afio | Instrumento Variable Descripcion Resultados psicosométricos ,g\ntece_den_t,es
e aplicacién
1 | Gonzales Hidalgo | 2010 | CVT- 7 Dimensiones: Consta de 74 items. El andlisis de | El instrumento
Salazar, Estrada, GOHISALO. | a) Soporte institucional para el confiabilidad interna mostrd un alfa de | ha sido aplicado
Preciado trabajo cronbach de 0.9 en Colombia,
b) Seguridad en el trabajo Perl, México y
c) Integracion al puesto de trabajo Ecuador.
d) Satisfaccién por el trabajo
e) Bienestar logrado a través del
trabajo
) Desarrollo personal
g) Administracion del tiempo libre
2 | Blanch 2010 | Cuestionario | 1. Bienestar Psicosocial (42 items) Alfa de Cronbach de 0.97 en bienestar | ElI instrumento

ha sido aplicado
en Brasil, Chile,
Colombia,
Espafia y
Ecuador.
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Superintendencia | 2018 | Suseso istas | a) Exigencias psicoldgicas | El andlisis de confiabilidad mediante | ElI instrumento
de Seguridad 21 b) Trabajo activo y desarrollo de | consistencia interna mostré un alfa | ha sido utilizado
Social Versién corta | habilidades global de valor 0.758 (IC al 95%: | en Chile
Intendencia  de ¢) Apoyo social en la empresa y | 0.719-0.794) considerado adecuado.
Seguridad y Salud calidad del liderazgo
en el Trabajo d) Compensaciones
Unidad de e) Doble presencia
Medicina del
Trabajo
Easton, Simon; 2012 | Work-Related | Escalas: Consta de 23 preguntas. Los resultados | 10  diferentes
Van Laar, Darren Quality of | 1) Bienestar general (6 items) | fueron: lenguajes y 50
Life 2) Interfaz hogar-trabajo (3 items) | 1) Bienestar General con un o= 0,880; | diferentes paises
(WRQoL) 3) Satisfaccion trabajo-carrera (6 | 2) |Interfaz hogar-trabajo con un | (la OMS
Scale A | items) 0=0,825; 3) Satisfacciéon trabajo- | recomienda su
Measure  of | 3) Control en el trabajo (3 items) | carrera con un a=0.864; 4) Control en | uso para medir
Quality of | 5) Condiciones en el trabajo (3 items) | el trabajo con un 0=0,812; 5) | el bienestar en
Working Life | 6) Estrés en el trabajo (2 items) Condiciones en el trabajo con un o= | las
0.752; 6) Estrés en el trabajo con un | organizaciones)
0=0,814. En Total a=0.912
Van Dierendonck | 2004 | Escala de | @) Autoaceptacion (6 items) | a) Autoaceptacion (o= .84); b) | Ha sido
Bienestar b) Relaciones positivas (6 items) | Relaciones positivas (a= .71); c) | aplicado en
Psicologico c) Autonomia (8 items) | Autonomia (0= .70); d) Dominio del | Japén, Holanda,
d) Dominio del entorno (6 items) | entorno (o= .82); e) Proposito de la vida | Suecia, Reino
e) Propdsito en la vida (7 items) | (a=.70) y f) Crecimiento personal (a= | Unido, Francia,

) Crecimiento personal (6 items)

71)

Espafia,
Portugal,
México, Chile,
Argentina, entre
otros.
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Sanchez - Canova | 2013 | EBP Escalade | Consta de 65 items | Los coeficientes de consistencia interna | Ha sido
Bienestar Subescalas: a través del Alfa de Cronbach (a) | aplicado en
Psicologico 1) Bienestar psicolégico subjetivo (30 | entregan un valor de de 0.941. Para | Espafia y
items) cada una de las subescalas reporta: en | Colombia
2) Relaciones de pareja (15 items) | Bienestar Subjetivo un a= 0.935, para
3) Binestar material (10 items) | Bienestar Laboral o= 0.873; en
4) Bienestar laboral (10 items) Bienestar Material 0=0.907; para
Bienestar en las Relaciones con la
Pareja 0=0.870.
Instituto Nacional | 2003 | CoPsoQ-istas | Dimensiones 109 preguntas cortas sobre las | Ha sido
de Seguridad y 21 1. Exigencias psicoldgicas | condiciones de empleo y trabajo (25 | aplicado en
Salud Laboral de 2. Conflicto trabajo-familia | preguntas), la exposicion a factores | Espafia y
Dinamarca 3. Control sobre el trabajo | psicosociales (69 preguntas) y la salud | Argentina
4. Apoyo social y calidad de liderazgo | y bienestar personal (15 preguntas). El
5. Compensaciones del trabajo | Alfa de Cronbach oscil6 entre 0,65 y
6. Capital Social 0,92
Instituto Nacional | 2018 | F PSICO | Factores: El coeficiente o de Cronbach de la | Ha sido
de Seguridad vy Factores 1. Tiempo de trabajo (4 items) | escala, tomada en su conjunto, asciende | aplicado en
Salud Laboral en Psicosociales | 2. Autonomia (12 items) | a 0,895. Para cada una de los factores | Espafia
el Trabajo Version 4.0 3. Carga de trabajo (11 items) | reporta: Tiempo de trabajo un 0=0,697,

4. Demandas psicoldgicas (12 items)

5. Variedad/Contenido del Trabajo (7
items)
6. Participacion/Supervision (11
items)
7. Interés por el

trabajador/Compensacion (8 items)
8. Desempefio del rol (11 items)
9. Relaciones y apoyo social (10
items)

Autonomia 0=0,865; Carga de Trabajo

0=0,733, Demandas psicologicas
0=0,737;  Variedad/contenido  del
trabajo 0=0,705;

Participacion/supervision 0=0,732;
Interés por el trabajador/compensacion
0=0,844; Desempefio de rol 0=0,842;
Relaciones y apoyo social a=0,716
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Anexo 2. Cuestionario de Bienestar Laboral General

Cuestionario de Bienestar Laboral EEQ

El cusstionario que tiens en sus manos servira para realizar la Evaluacidén de Biensstar
Laboral General de la "Empresa Eléctrica Quito”. Su objetivo es levantar informacion sobre el
bienestar laboral dentro de sus distintas esferas (personal, socic-afectiva familiar,
ocupacional) con el fin de plamtear un plan de bienestar laboral con un enfoque de calidad
de vida vy emormo saludable.

La informacidén recogida abarca preguntas relacionadas al bienestar laboral para con la
empresa gue mas tarde seran tabuladas vy analizadas con el fin de cbtener las mejores
conclusiones. Antes de decidirse, puede hablar con el personal de Recursos Humanos para
resolver cualguier inguietud gue se le presente. Puede que existan algunas palabras gue no
entienda; de este ser el caso, siéntasze con la confianza de preguntar cualguier situacion, los
miembros del departamento estaran gustosos de guiarlo.

La informacidén que se obtenga de cada participams serd exclusivaments conocida por los
consultores encargados del proyecto. La empresa desconocera estos datos, ningun
testimonio serd tomado de manera individual sino seran presentados los resultados desde
un contexto grupal para gue la identidad de cada participante guede en el AMOMINATO,

Los datos entregados por usted, seran codificados con un ndmero aleawrio. Solo las
consultores encargados del proyecto sabra este dato v se mantendra la informacion de
rmanera COMFIDENCILAL .

Su conmtestacion es INDIVIDUAL. Por ello, le pedimos gue dedigue 20 minutos vy responda
sincerameants a cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie.

*Obligatorio

COMSIENTO VOLUNTARIAMEMTE participar en este proyecto vy entiendo gue
tengo =l derecho de retirarme de la misma en cualguisr moments sin gue se vea
afectada de ninguna manera mi actividad labocral =

FPuede dejar de participar en la investigacidon el momento gque desse sin perder sus derechos coma
colaborador

O Mo acepio

() Acepto

Siguiente

Motificar wso inadecuado - Términos del Serviciao -
idad

Este comenido no ha sido creado ni aprobado por Google
Pali de F
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Cuestionario de Bienestar Laboral EEO;

*Obligatoric

Datos generales

Mos interesa conocer algunos datos sobre usted ¥ SuU trabajo.

Instrucciones Generales
Por favor seleccione dnicamente una cpcidn para cada una de las preguntas

1. Es usted: =

2 1. Hombre
2. Mujer

2. i DQus edad tiene? *

1. Menos de 26 afos
2. Emtre 26 vy 25 afios
3. Entre 36 vy 45 afios

4. Entre 46 y 55 afios

00000

5. MMas de 55 afios

3. Indique la Gerencia a la gue pertensce ™

1. Gerencia General
2. Gerencia Administrativa Financiera
3. Gerencia de Comercializacion

4. Gerencia de Distribucion

5. Gerencia de Generacidn y Subtransmi

6. Gerencia de Planificacidn

0000000

7. Gerencia de Proyectos Especiales

B

L dCuanto tiempo lleva trabajando dentro de la EEQ7T ™

1. Menos de 30 dias

2. Entre 1 mes y hasta 6 meses

3. Mas de & meses y hasta 2 afios
4. PMas de 2 afios y hasta 5 afios

5. Mas de 5 afios y hasta de 10 afios

6. Mas de 10 anos

000000

CUESTIONARIO DE BIENESTAR LABORAL GEMNERAL

Las preguntas a continuacidn hacen referencia al estado de satisfaccidn gque logra =l trabajador en =l
ejercicio de sus funciones, producto de un ambiente laboral agradable ¥ del reconocimisento de su
trabajo, el cual repercute en el ambiente familiar y social_
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INSTRUCCIOMES GEMNERALES
FPor favor escoja dnicamente una respuesta por fila. Walore en la escala del 1 al 7, siendo 1 |la puntuacion
mas baja v 7 la puntuacidn mas alia

S. Actualmente su puesto de trabajo le brinda: *

1 2 2

s
o
@
~

1.
Satisfaccion

2. Seguridad

3.
Tranquilidad

4. Potencia
5. Bienestar

6. Confianza

7.
Certidumbre

8. Claridad

9. Esperanza

000O000O0O0O0O0
000O0O0O0O0CO0O0O0
0000000 O0O0O0
000O00O0O0O0O0O0
000O000O0O0O0OQO0
000O00O0O0O0O0O0
000O000O0O0O0OQO0

10. Facilidad
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& Actualmente en su trabajo se siente con: *

o
8]
]
IS
o
[u]
=

1.
Sensibilidad

2.
Racionalidad

3.
Competencia

4. mMoralidad

5. Bondad

5. Exito

7. Capacidad
8. Optimismo

9. Eficacia

0000000000
0000000000
0000000000
0000000000
0000000000
0000000000
0000000000

10, utilidad

INSTRUCCIONES GENERALES
Por favor escoja dnicaments una respuesta por fila. WValore en la escala del 1 al 7, siendo 1 "Esta bajandao”
¥ 7 "Esta subiendo”
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7. En relacion a su trayectoria laboral dentro de la EEQ, usted siente que los
siguientes aspectos estan subiendo o bajando: *

1. Su
motivacion por
el trabajo

2. 5u
identificacion
con los valores
de la
institucion

3. Su
rendimiento
profesional

4. Su
capacidad de
gestién de su
carga de
trabajo

5. La calidad
de sus
condiciones de
trabajo

6. Su
autoestima
profesional

7. La
cordialidad en
su ambiente
social de
trabajo

1-Esta
bajando

O

O

O
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T-Esta
subiendo
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8. La

conciliacidn de
su trabajo con
su vida privada

9. Su
confianza en
su futuro
profesional

10. Su calidad
de vida laboral

11. El sentido
de su trabajo

12. El
acatamiento
de las pautas
de la direccion

13. Su estado
de animo
laboral

14, Sus
opeortunidades
de promocidn
laboral

15. Su
sensacion de
seguridad en
el trabajo

16. Su
participacion
en las
decisiones de
la empresa

O
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17. Su
satisfaccién
con el trabajo

18. Su
realizacién
profesional

19. El mivel de
excelencia de
suU
organizacion

20. Su eficacia
profesional

21. Su
compromiso
con el trabajo

22. Sus
competencias
profesionales

0

O 0 0 O

0

0O 0 0 O

INSTRUCCIOMES GENERALES

Por favor escoja Unicamente una respuesta por fila. Valore en la escala del 1 al 7, siendo 1 "Munca”y 7

"Siempre”

0

O 0 0 O

0

0O 0 0 O

0

O 0 0 O

0

O 0 0 O

8. Actualmente, por causa de su trabajo en relacion a su estado de salud | usted

siente: *

1.
Trastormos
digestivos

2. Dolores
de cabeza

3. Insomnio

4. Dolores
de espalda

5. Tensiones
musculares

1- Hunca

0

0O 0 0 O

0 000 O

0 000 O

0O 000 O

0 000 O

0 000 O

T-Siempre

O

0O 0 0 O

F. Actualmente, por causa de su trabajo en relacion a su estado de animo, usted

siente: *

1. Mal Humor

2. Baja
realizacion
profesional

3. Trato

despersonalizado

4. Frustracion

1- Nunca

0

O 0 O

0 0 O O

00 0 O
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00 0 O

00 0 O

7-
Siempre

O
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10. Actualmente. por causa de su trabajo, en relacion a su bienestar
psicosomatico. usted siente: *

7=

1- Nunca 2 3 4 1 5] ;
Siempre

1.
Sobrecarga O
de trabajo

O

2. Desgaste
emocional

O

3.

Agotamiento O
O

fisico

4. Saturacidén
mental

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

O
O
O

CUESTIONARICO DE CONDICIONES DE TRABAJO
Las preguntas a continuacidon hacen referencia al estado del entorno laboral qgue refiere a la calidad,
seguridad y otros factores gue inciden en el bienestar y la salud del trabajador.

Instrucciones generales
Por favor seleccione dnicamente una opcidn por fila v valore en la escala del 1 al 10, siendo 1 "Valor
pésime” v 10 "Valor dptimo”
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11. Walore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo que mantiene la
EEGQ. *

1-
Walar 2 3 4 5 [+ 7 a8 a9
pésimo
1. Tiempo de
trabajo

e, O O O O O O O O C
descansos,

etc)

2.
ST O O O O O O O O C
trabajo

3.

Retribucian Q O O O O O O O C

econdmica

4. Carga de
trabajo

O
O
O
O
O
O
O
O
O

5. Calidad

del contrato Q O O O O O O O C

laboral

6.
Conciliaciéon

trabajo — Q O O O O O O O C

vida privada
y familiar

A
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12. Abordando varios elementos que permiten que el trabajador alines sus
necesidades con su bienestar integral. valore los siguientes aspectos de las
condiciones de trabajo que mantiene la EEGQ. *

1-
Valor 2 3 4 5 ] 7 8
pésimo
1. Autonomia en
la torma de
decisiones O O O o O O @ O
profesionales

2. Justicia en la O D) )] ] (] () @ O

contratacion

3.

Oportunidades

para la o o o o o o O O
formacion

continua

. Vias de
Frgmnlcién O O O O O O O O

5. Participacion

=n las

decisiones O ) O O O O O O
organizacionales

&. Relacién con O D) )] ] @] O O O

la direccion

7. Evaluacian del

rendimiento

profesional por O O O O O O O O
la institucion

5. Apoyo

recibido del

personal O O O ' O O O O
directivo

13. Mediante la prevencion de las desviaciones de la salud. control de riesgos vy la
adaptacicon del trabajo, valore los siguientes aspectos de las condiciones de
trabajo que mantisne la EEQ. *

1-
“Walor 2 2 4 5 (<} 7 a
pésimo
1. Entorno fisico,

instalaciones y 2
equipamiento

2. Recursos
materiales y
técnicos

2. Prevencicn de
riesgos laborales

4. Servicios
auxiliares
({Limpieza,seguridad,
etc.)

0 0 O

0 0 0 O
0 0 0 O
6 0 0 O
6 0 0 O
0 0 0 O
0 0 0 O
60 0 0 O

A4 L4
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14. Buscando percibir gque su espacio de trabajo le brinde las mejores
condiciones emocionales. Valore los siguientes aspectos de las condiciones de
trabajo que mantiene la EEQ. *

1-
Walor 2 3 4 5 5] 7 g8
pésimo

L O O O O O O

Compafierismao

2. Respeto en el

grupo de o o O O O O

trabajo

3.

Reconocimiento

del propio O O O O O O O O
trabajo por

colegas

4,

Reconocimiento

del propio o o O O O O O O
trabajo por

usuarios

Instrucciones generales
Por favor seleccione Unicamente una opcidn por fila y valore en la escala del 1 al 7, siendao 1 "Total
desacuerde” y 7 "Total acuerdo”
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15. La actual estructura organizativa de la EEQ: *

1. Satisface
sus intereses

2. Le exige
segln sus
capacidades

3. Responde a
sus
necesidades

4. Encaja con
Sus
expectativas

5. Se ajusta a
Sus
aspiraciones

6. Concuerda
COn SUs
valores

7. Facilita que
sus méritos
sean valorados
con justicia

8. Estimula su
COMPromiso
laboral

9. Le permite
trabajar a
gusto

1- Total
desacuerdo

O

O
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7-Total
acuerdo

O
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10. Le motiva a
trabajar

11. Le da
sensacion de
libertad

12. Le hace
crecer
personalmente

13. Le permite
desarrollar sus
competencias
profesionales

14 Le
proporciona
identidad

15. Le hace
sentir atil

1&6. Conforme a las directrices emitidas por la EEQ usted: *

1. Se adapta
a la politica
dela
empresa

2. Asume los
valores de la
direccion

1- Total
desacuerdo

O
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3. Acepta
que le digamn
como debe
hacer su
trabajo

4. Intericriza
facilmente
las normas
establecidas
en su
servicio

5. Se
identifica
con el
espiritu de
los cambios
propuestos

a. aplica el
protocolo
ante
cualguier
dilema de
conciencia

7. Se ajusta a
los tiempos y
ritmos de
trabajo
fijados

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 3. Guia de Entrevista

Lugar:

Entrevistado:

Preguntas:

1. ¢Como considera que la EEQ se preocupa por el bienestar?

2. ¢Como considera que una empresa puede demostrar la preocupacion por el bienestar de
sus colaboradores?

3. ¢Dentro de su plan estratégico se consideran acciones enfocadas en el bienestar de los
colaboradores? podria comentar algunas.

4. A partir del contexto que actualmente atraviesa el pais por COVID- 19, ;Qué acciones
se han propuesto para reducir la incertidumbre e inestabilidad de los colaboradores
respecto a sus puestos de trabajo?

5. ¢A qué atribuye usted que los colaboradores consideren que sus competencias
profesionales y su compromiso con el trabajo estan incrementando?

6. Dentro de los resultados obtenidos por la encuesta aplicada a los colaboradores sobre el
bienestar, se identifico que actualmente el personal se encuentra con angustia frente a
la situacion que se esta atravesando ¢ Qué cualidades deberia tener un lider para afrontar
las inquietudes que a medida surgen?

7. Dentro de los resultados obtenidos en la encuesta, se identifico que los colaboradores
presentan en sus puestos de trabajo altos niveles de capacidad, utilidad y eficacia (A
qué considera que se deben estos resultados?

8. Dada la nueva modalidad del teletrabajo, el personal presenta altos indices de

agotamiento fisico, sobrecarga de trabajo lo que provoca tensiones musculares y dolores
de espalda ¢Qué acciones esta emprendiendo la empresa para minimizar estos efectos

en sus colaboradores?
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Anexo 4. Socializacién Proyecto de Bienestar Laboral EEQ

CUESTIONARIO DE BIENESTAR LABORAL EEQ

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeq.com.ec>  vie., 17 de jul. de 2020 09:11

Asunto : CUESTIONARIO DE BIENESTAR LABORAL EEQ 1 ficheros adjuntos

Estimados colaboradores:

“La Empresa Eléctrica Quito preocupada por satisfacer las necesidades de sus

colaboradores a fin de que logren un equilibrio en el aspecto laboral, social, cultural, familiar

y profesional, se encuentra disefiando e implementando un proyecto de Bienestar Laboral

que les permita mejorar su calidad de vida entorno a la salud, mantener altos niveles de

motivacion y mayor eficiencia en el trabajo" DTH.

Participa en el cuestionario de Bienestar Laboral EEQ, disponible hasta el 24 de julio de
2020.

CLIC en la imagen.

& g e iParticipal

& | QUITO

Cuestionario de
Bienestar Laboral EEQ

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccion Comunicacion Social
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Anexo 5. indice de respuestas

H Cuestionario de Bienestar Laboral EEQ [J ¢ e o © m Pe

Preguntas  Respuestas @

Resumen Pregunta Individual

CONSIENTO VOLUNTARIAMENTE participar en este proyecto y entiendo que tengo el
derecho de retirarme de la misma en cualquier momento sin que se vea afectada de ninguna
manera mi actividad laboral

478 respuestas

@ Acepio
@ No acepto

E Cuestionario de Bienestar Laboral EEQ [ ¥r Q@ o @ m H

Preguntas  Respuestas (@D

Instrucciones Generales

1. Es usted:

476 respuestas

@ 1. Hombre
® 2. Mujer

2. ;Qué edad tiene?

476 respuestas

@ 1. Menos de 26 afios
@ 2 Entre 26y 35 afios
@ 3.Entre 36y 45 afios
@ 4 Entre 45 y 55 afios
@ 5. Mas de 55 aiios
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Evidencias de la intervencion realizada

Anexo 6. Cumpleaiieros EEQ

FELICIDADES CUMPLEANEROS DE NOVIEMBRE

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeg.com.ec> dom., 01 de nov. de 2020 17:42

Asunto : FELICIDADES CUMPLEANEROS DE NOVIEMBRE 1 ficheros adjuntos
La Empresa Eléctrica Quito extiende un saludo a todos los cumplearieros del mes de
noviembre.

Felicidades!it

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccion Comunicacion Social
Tel.: 3964-700

Ext. : 2215

Mail: com.social@eeq.com.ec
Web: www.geg.com.ec

mmmmmwummm1
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FELICIDADES A TODOS LOS CUMPLEANEROS DEL MES DE DICIEMBRE

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeg.com.ec>  vie., 04 de dic. de 2020 12:24

Asunto : FELICIDADES A TODOS LOS CUMPLEANERQOS DEL MES 1 ficheros adjuntos
DE DICIEMBRE
La Empresa Eléctrica Quito extiende un saludo a todos los compaieros que cumplen anos en
este diciembre.
Muchas Felicidades!!!

Y

table Jdel sesrnnidn: Direceidn de Taluucy

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccién Comunicacion Sodial
Tel.: 3964-700

Ext. : 2215

Mail: com.social@eeq.com.ec
Web: www,geq.com.ec

hipe:/imall eeq.com eChiDrNiMessage Tid=363888 Z=AmencaBogotasm=1
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EMPRESA
Qi Com@O *
QuITo ulpux. ’ < 3 ?

Stempre junts o ti

Finan o G. Comercial 0  Planiicacion +  Appinternas o

Base llegal” &

42 Acceder
-

Noficias del Dia

mar, 18/feb/2020

SEGURIDAD FiSICA Y DEL ENTORNO
La EEQ brinda

Sepronac, que brinda el
Leers

al

nal dela_empresa
aridad a 1a Empresa

vie, 14/feb/2020

PERSONAL DEL PROYECTQ CAROLINA-OLIMPICO SE
CAPACITA EN RIESGOS ELECTRICOS

aron una capacitacion
EQ . Leer s

vie, 14/feb/2020
LA ENERGIA: FUERZA VITAL PARA EL DESARROLLO
Hoy se o el Dia Mundial de la gia, fi

e la importancia del uso

vie, 07/febi2020
TECNICOS EEQ EN RODEO DE LINIEROS 2020

d Aérea representa a la EEQ
‘del Ecuador... Leer »

imiento
cional de Li

Avea responsable del contenido: Direccién de Talento Humano 01/2021 - DirCom

FELICIDADES A LOS COLABORADORES QUE CUMPLEN ANOS EN FEBRERO

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeq.com.ec>  vie., 29 de ene. de 2021 12:00

Asunto : FELICIDADES A LOS COLABORADORES QUE CUMPLEN # 1 ficheros adjuntos
ANOS EN FEBRERO

La Empresa Eléctrica Quito envia un saludo a todos los companeros que cumplen anos en el
mes de febrero 2021.

Muchas Felicidades!!!

=% | EMPRESA
ELECTRICA
QuITo

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

hitps:imail.eeq.com echiprinimessage Tid=405 168 z=AmencaBogotadum=1
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Anexo 7. Cursos y talleres realizados

‘ Centro de Capacitacion Continua I f

Conoce los cursos impartidos en la
semana del 11 al 15 de enero de 2021

Participaciones
Capacitacion Tecnica SFRA para Sistemas de Aislamiento
Gerencias de Distribucion

Curso Manejo de Desechos dirigido al Personal de Distribucion

Convenio del CENANCE Taller de Andlisis Posoperativo
Centro De Control

Capacitacion Practica de la Operacion, mantenimiento,
conduccién y cuidado de vehiculos-canastilla

Curso Formacioén de Operadores de Lineas Energizadas

Curso de la Neurociencia demuestra que siempre es posible 136
cambiar

Capacitacion Toma de Conciencia en el Sistema de Gestion 2529
Antisoborno EEQ - Etica y Transparencia
Cierre Auditorfa Interna SIG 01-2020

Apertura Auditorfa de Certificacion Norma ISO 9001, 37001 y
45001 Fase 1

Formacion Sistema de Gestion Antisoborno basado en la ; o
Norma ISO 37001 Horas de capacitacion:

ini i Vive los Valores Institucionales de la EEQ TODO EL g .
Admipistrativo PERSONAL Participaciones alcanzadas

DirCom - 18/01/2021 - Area responsable de la informacién: Capacitacién.

3 Centro de Capacitacion Continua I f

Conoce los cursos impartidos en la
semana del 01 al 05 de febrero de 2021 Horas de capacitacion:

z Participaciones Participaciones alcanzadas

Descargas Parciales en Equipos de 181
Potencia - ECUACIER

Técnico

Curso Formacién de Operadores de
Lineas Energizadas

Capacitacién Manejo de Desechos
Direccién de Participacion Socio Ambiental 30
Centro de Operaciones Gualo

Toma de Conciencia en el Sistema de
Gestion Antisoborno de la EEQ - Etica y 1545
Transparencia

Apertura de la Auditoria de
Certificacion Fase 2 SGS Del Ecuador

Revision del Sistema Integrado de
Gestion previo a la Auditoria Externa de
Certificacion DEP Construccion de Redes

DirCom - 08/02/2021 - Area responsable de la informacidén: Capacitacidn.
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‘ Centro de Capacitacion Continua f

Conoce los cursos impartidos en la
semana del 19 al 23 de abril de 2021

Participaciones
por categoria

Categoria Tema

» Curso de Capacitacion en riesgos psicosociales - Todo el personal

Seguridad y S

Salud Capacitacién Sistema de Gestién de Seguridad de la Informacién
Gerencia de Generacién y Subtransmisién

11563

Curso Escuela Técnica de Red Subterrénea, clases virtuales

Convenio EEQ - OLADE CIDET Colombia - Reentrenamiento
Operadores de Lineas Energizadas Subtransmisién

Curso de Prevencién trabajos en altura y riesgos
eléctricos mediante distancias de seguridad

Técnico Capacitacién Contadores de energia - Power Monitor Expert
PME - Gerencia de Distribucién

Capacitacién Curso taller virtual ARCFM y Administracién
e Workforce - Personal TICS

Redes inteligentes para Redes de Distribucién de Energia
Eléctrica - Socios ECUACIER

Horas de capacltac on: Taller sobre Seguridad y Salud en el Trabajo dirigido al personal

de Operaciones y Mantenimiento de Lineas y Subestaciones

Participaciones alcanzadas R
Area responsable de la informacién: Capacitacién 29/04/2021 - DirCom

Ment pi Salir

Listado de cursos

[11/2 2 4 5|6 Siguiente

S N = N =

38875 COMERCIALIZACION CAPACITACIONES AMBIENTALES EN GESTION DE DESECHOS 30/06/2021  30/06/2021 ASISTENCIA
38886 COMERCIALIZACION RIESGOS ELECTRICOS 18/06/2021 | 18/06/2021 2 ASISTENCIA
38887 COMERCIALIZACION RIESGOS ELECTRICOS 18/06/2021 | 18/06/2021 2 ASISTENCIA
38863 PLANIFICACION MODIFICACION DE CROQUIS EN ELARCEIS 07/06/2021 09/06/2021 8§ ASISTENCIA
38774 PLANIFICACION WEBINAR CIEERSEGURIDAD PARA NIFIAS, NIFIOS Y ADOLESC 01/06/2021 01/06/2021 2 ASISTENCIA
38768 SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD | CAPACITACION PREVIO AUDITORIA INTERNA SIG 02-2021 26/05/2021 26/05/2021 8 ASISTENCIA
38770 PLANIFICACION USO DE LA FIRMA ELECTRONICA DE DOCUMENTOS 24/05/2021 24/05/2021 3 CERTIFICADO
38732  SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD  AUDITORIA INTERNA SIG 02-2021 MACROPROCESO DISTRIB 18/05/2021 | 18/05/2021 | 8 ASISTENCIA
38743 COMERCIALIZACION CURSO DE ELECTROLINERAS 14/06/2021 | 14/05/2021 2 ASISTENCIA
38742 COMERCIALIZACION CURSO DE ELECTROLINERAS 13/05/2021 | 13/05/2021 2 ASISTENCIA
38741 COMERCIALIZACION CURSO DE ELECTROLINERAS 12/05/2021 | 12/05/2021 2 ASISTENCIA
38740  AMBIENTAL GESTION AMBIENTAL EN LOS PROCESOS ELECTRICOS 11/05/2021 | 11/05/2021 | 2 ASISTENCIA
38739  AMBIENTAL GESTION AMBIENTAL EN LOS PROCESOS ELECTRICOS 10/05/2021 | 10/05/2021 2 ASISTENCIA
38674 SEGURIDAD INDUSTRIAL PREVENCION EN RIESGOS ERGONOMICOS-ESCUELADE SEGUR | 29/04/2021 | 20/04/2021 4 CERTIFICADO
38668 SEGURIDAD INDUSTRIAL SEMANA DE LASEGURIDAD ¥ LA SALUD EN EL TRABAJO 28/04/2021 28/04/2021 3 ASISTENCIA
38769 SEGURIDAD INDUSTRIAL SOCIALIZACION DEL PLAN DE EMERGENCIAS EDIFICIO MAR 28/04/2021  28/04/2021 1 ASISTENGIA
38665 SEGURIDAD INDUSTRIAL SEMANA DE LASEGURIDAD ¥ LA SALUD EN EL TRABAJO 27/04/2021  27/04/2021 1 ASISTENCIA
38663 SEGURIDAD INDUSTRIAL SEMANA DE LASEGURIDAD ¥ LA SALUD EN EL TRABAJO 26/04/2021  26/04/2021 1 ASISTENCIA
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Anexo 8. Valores Institucionales

1372021 Zmba:

Zimbra: ajacome@eeq.com.ec

CAPACITACION VIVE LOS VALORES INSTITUCIONALES EEQ

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeg.com.ec> mar., 22 de dic. de 2020 13:12
Asunto : CAPACITACION VIVE LOS VALORES INSTITUCIONALES +2 1 ficheros adjuntos

Estimados colaboradores:

La Direccion de Talento Humano en coordinacion con la Direccion de Desarrollo
Organizacional, invitan a participar en el curso de Capacitacion Vive los Valores
Institucionales, el cual estara habilitado hasta el 11 de enero de 2021.

Es importante mencionar que esta capacitacion es de caracter obligatorio para todo el personal.
Ingrese al Aula Virtual dando clic en la imagen:

sy | Everesa  Curso Vive los Valores

“~— % | QuITO Institucionales EEQ

m
Hop
s
® ® © a Stidao
-

Capacitacion
aula virtual EEQ = 2

Curso habilitado
hastz el 11 de enero de 2021 Respons, =

Capacitacion obligatoria pars toco & personal ""hbnt.f

fén 0T0 - Dircee

Avea resporsable de lu inforsmcide: Cap

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccion Comunicacion Social
Tel.: 3964-700

haps:imaill eeq.com. Tig=37 1 1z

QA& |
T Co-man Ve

Stempre junts a ti -

Basellegal” o 3 G. Comercial G Distribucion’ < G.Generacion y Subtr . G_Plan

Noticias del Dia
EMPRESA - g oo lun, 02/mar/2020
ECTRI = F SOCIALIZACION PROCESO DE INTEROPERABILIDAD DEL

ELECTRICA : . - ; SUBSISTEMA DE BODEGAS SAP
? QuITo o f 3 El dia viernes 28 de febrero el Departamento de Programacion

y Control de Existencias estuvo a cargo de dos temas... Leer

jue, 20/feb/2020

A PUNTO PRIMERA ELECTROLINERA DEMOSTRATIVA
Delegados de_las areas de Distribucion, Subtransmision,
e istribuc g

y Par
Empresa Eléctr Leer »

mar, 18/febi2020
gAL\l?rl’\ngAC!bN DEL SISTEMA DE CONTRATACION PUBLICA
s

11131 gy
iy e
“arpms

A

La Direccion de Confratacién Pablica capacitd al personal de
ia Direccion de Tecnologias de la Informacion y. Leer

I
[IE

e

‘mar, 18/feb/2020
Se elabora el Plan Anual Comprometido - PAC GPR 2020

El grupo de profesionales elabora el Plan Anual Compromefido
2020, que es un instrumento de planificacion y gestion... Leer »

A
iy

[
|/

1 EE
ia de Planificacion

&
3
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EMPRESA
ELECTRICA

QuITO
Stempre junts a 86

Base Legal tnbucion

G. Generacion y Subtr .

42 Acceder

EMPRESA
ELECTRICA
QuiTo

s Vive los Valores 3
institucionales &

B

El Mgs. Jaime Bucheli, Gerente General, resalté la practica de los valores
institucionales en cada actividad que realizamos. Ademas
noticias positivas hacia los colaboradores.

Quipux de pruebas ' Ley organica del sistema de contratacion publica

¥ ACTAS DE TRANSFERENCIAS GRATUITAS Reglamento a la ley organica del sistema de

7 contratacion publica
» Cocinas de induccion-Formulario

. ¥ PAC/AREAS EEQ 2016
} Cocinas de induccion-Reportes

EMPRESA
ELECTRICA
QuITto

Stempre junts o 8

Noticias del Nia
mar, 18/febi2020
Se elabora el Plan Anual Comprometido - PAC GPR 2020

| Plan Anua
nificacion y

mprometida
ion... Leer »

‘mar, 18/febi2020
INDUCCION A NUEVOS PASANTES UNIVERSITARIOS

EQ realizé una
s que... Leery

El dia lunes
capacitacion

mar, 18/febi2020
SEGURIDAD FiSICA Y DEL ENTORNO

dela_emp
eguridad 2 la Em

vie, 14/feb/2020

PERSONAL DEL PROYECTQ CAROLINA-OLIMPICO SE
CAPACITA EN RIESGOS ELECTRICOS

Téct de Distri

una capacitacion
Leery

™ | EMPRESA
A |ELECTRICA
JUITY

Todor pomer o EEQ

Aula

Basellegal Comercial & G.Disl ion . G.Generacion y S

G. Planificacion Appintemas ~

42 Acceder

EMPRESA
ELECTRICA
QuITO

Vive los
S Vaﬂ@r@
institucionales

Centro de Operaciones Turubamba

Durante la
y'sepl

QW@MEE@

Actividad organizada por la Gerencia de Plan

Quipux de pruebas ¥ Ley organica del sistema de contratacion publica

» Reglamento a la ley orgénica del sistema de
contratacion publica

ACTAS DE TRANSFERENCIAS GRATUITAS
¥ Cocinas de induccion-Formulario

2 ¥ PAC/AREAS EEQ 2016
» Cocinas de induccion-Reportes
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Noticias del Dia

vie, 07/febi2020

AVANZA RECUPERACION DE ESPACIOS EN LA CENTRAL
GUANGOPOLO

Luego de cumplir cc
Reservorio de Guango

> en la
e una minga

lun, 02/mari2020
SOCIALIZACION PROCE SO DE INTEROPERABILIDAD DEL
SUBSISTEMA DE BODEGAS SAP
viernes 28 de febrero el Departar
xistencias estuvo a cargo

o0 de Programacion
e dos temas... Leer

jue, 20/feb2020

A PUNTO PRIMERA ELECTROLINERA DEMOSTRATIVA

mar, 18/febi2020
gAE”AgITACIf)N DEL SISTEMA DE CONTRATACION PUBLICA
L ‘s

Piblica
Inform:

La Dire:
1a Din

6 al personal de

™ | EMPRESA
ELECTRICA
auiro
pomer o EEQ



Anexo 9. Escuelas de Formacion Personal Operativo

INAUGURACION
ELECTRICA "CAMPAMENTO DE
QuITO CAPACITACION TECNICA CUMBAYA

Ingresa aqui

EMPRESA
ELECTRICA
QuITo

Stempre junts o 8t

Base legal G Administrativa Finan G. Comercial : on y Subtr . G.Planificacion . App Infemas

42 Acceder

Noticias del Dia

. mar, 18/feb/2020

= | EMPRESA ~i6n del Se elabora el Plan Anual Comprometido - PAC GPR 2020
S'UEl%R‘CA C aunpan o de CapacntaCIon Técnica Cumbaya

para formar op es de Lineas Energizadas EEQ.

El grupo de profesionales elabora el Plan Anual Comprometido
e o5 un instrumento de planificacion y gestion.. Leer »

mar, 18/febi2020
INDUCCION A NUEVOS PASANTES UNIVERSITARIOS

El dia lunes 17 de febrero
capacitacion de induccion a i

0, 1a EEQ realizo una
s pasantes que

> WKl

mar, 18/febi2020
SEGURIDAD FiSICA Y DEL ENTORNO

EEQ brinda_capacitacion al personal dela empresa
Sepronac, que brinda el servicio de seguridad a la Emi

vie, 14/febi2020
PERSONAL DEL PROYECTO CAROLINA- OLIMPICO SE
CAPACITA EN RIESGOS ELECTRICO
Técnicos del &
sobre riesgos e

brindaron una capacitacion
e la EEQ_ Leers

¥ Quipux de pruebas ¥ Ley organica del sistema de contratacion publica

P ACTAS DE TRANSFERENCIAS GRATUITAS ¥ Reglamento a la ley organica del sistema de Gula de au‘t_oprOteCC'on

contratacion publica

VOLCAN COTOPAXI

¥ Cocinas de induccion-Formulario

> b PAC /AREAS EEQ 2016
¥ Cocinas de induccion-Reportes
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EMPRESA
ELECTRICA
QuITO

Stempre junts a ti

G: Comercial G_ Distnibucion & G Generacion y Subtr & G_ Planmicacion < App Infermas o

Noticias del Dia
vie, 14/feb2020
LA ENERGIA: FUERZA VITAL PARA EL DESARROLLO
Ho(y se celebra el Dia Mundial de la Energia
reflexi

jonar sobre la importancia del uso racional y
Leers

ha para

vie, 07/feb/2020
TECNICOS EEQ EN RODEO DE LINIEROS 2020

ElgruFGZde de Red Aérea representa a la EEQ
en e Il Rodeo Nacional de Linieros del Ecuador... Leer»

vie, 07/febi2020

AVANZA RECUPERACION DE ESPACIOS EN LA CENTRAL
GUANGOPOLO

Luego de cumplir con el mantenimiento en la Camara 2 del

Reservorio de Guangopolo, durante una minga coordinad
Leery

Las Escuelas de Capacitacion

@ | permitiran contar con formacién para acceder o Shleunte
p on p o . c 3 = E E Q SOCIALIZACION PROCESO DE INTEROPERABILIDAD DEL
a concursos de méritos y oposicion. A DERODEGAY SR

El
Empresa

%éaajamzrf per 1 bienesor [
b Quipux de pruebas P Ley orgénica del sistema de contratacion publica Medldas de

iernes 28 de febrero el Departamento de Programacién
ol de Existencias estuvo a cargo de dos temas... Leer »

} ACTAS DE TRANSFERENCIAS GRATUITAS » Reglamento a la ley organica del sistema de prevencion ante

7 7 contratacion publica
¥ Cocinas de induccion-Formulario

la Influenza

P PAC/AREAS EEQ 2016

} Cocinas de induccion-Reportes

VIDEO: CAMPAMENTO DE CAPACITACION TECNICA CUMBAYA

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeg.com.ec>  jue., 28 de ene. de 2021 15:42
Asunto : VIDEO: CAMPAMENTO DE CAPACTT. ACION TECNICA - 1 ficheros adjuntos
CUMBAYA
Estimados colaboradores:

Compartimos un video sobre la inauguracion del Campamento de Capacitacion Técnica de la
EEQ.

CLIC en la imagen.

INAUGURACION
ELECTRICA CAMPAMENTO DE
QuITo CAPACITACION TECNICA CUMBAYA

nEpes/mail eeq.com. D TIG=4043 18 -Ar 1 172
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Anexo 10. Implementacion de Programas E-learning

e, Curso Prevencion
QuITO _ VIH Sida,
Adicciones
y Alcoholismo

Capacitacion
aula virtual EEQ

Capacitacion obligatoria para todo el personal

Area responsable de la informacidén: Bienestar Social 16/12/2020 - DirCom

C & moodle.eeq.com.ec W » o

i Aplicaciones M Gmail @ YouTube CBS Health Cambridge Brain Sc.. @ Inicio - Intranet EEQ Bienvenido al Obse.. g8 Iniciar sesién en tu... B Buscar: bienestar la.. @ https//senviciosco..

=  AulaVirtual EEQ Espariol - Internacional (es) ~ Usted no se ha identificado. (Acceder)

»

¥ Curso Prevencion VIH Sida, Adicciones y Alcoholismo

Profesor: Mauricio Wladimir Guevara Erazo

¥ Curso Reglamento Interno de Seguridad, Higiene y Salud En El Trabajo 2019 -
2021

="

HIGIENE Y SALUD EN EL TRABAJO
2019 - 2021
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Anexo 11. Implementacion Concurso de Méritos y Oposicion

Q EMPRESA
= o3 Ve

Stempre junts & 86

Base llegal G Admimistrativa Finan <. G.Comercial «  G. Distibucion «~  G. Generacion y Subtr . G. Planificacion . App Infemas

ﬁ Acceder Q

Noticias del Dia
MPRESA ‘mar, |Ulfe'b12020

3 INDUCCION A NUEVOS PASANTE S UNIVERSITARIOS
-~ ELECTRICA 7mW por- i blencsliel S L T T
S | QUITO Lo

e it i IO = B ML il Fae

mar, 18/feb/2020
SEGURIDAD FiSICA Y DEL ENTORNO

EEQ INICIARA NUEVO CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION ﬁ\g&"&‘é’a e
45 VACANTES PARA LOS CARGOS DE: £\ T e

‘ vie, 14/febi2020

1 — .
-S (18) :
eCretarIa 8 ‘ — 0 ’ EE’;:g”:LEﬁE'%‘g?ggg%{%g{g?&?k -OLIMPICO SE
- Bodeguero (9) N\ O o e A R e
- Tecndlogo (12)

vie, 14/feb/2020

» Ayudante de bodega (6) LA ENERGIA: FUERZA VITAL PARA EL DESARROLLO
o ) g e Dia Mundial de ls Energia fecha para
~ reflexionar sobre ia importancia del uso racianal y eciente
Area de la i is: GERENCIA
.0' poptratacion Pablica
¥ Quipux de pruebas ¥ Ley organica del sistema de contratacion publica Med'das d
b ACTAS DE TRANSFERENCIAS GRATUITAS I Reglamento a la ley organica del sistema de prevencion ante

contratacion publica I a I n fl u e n Za

¥ PAC /AREAS EEQ 2016

F Cocinas de induccién-Formulario

¥ Cocinas de induccion-Reportes

NUEVO CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@eeqg.com.ec> mi€., 06 de ene. de 2021 13:08
Asunto : NUEVO CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION =2 1 ficheros adjuntos

Estimados colaboradores:

Compartimos Ia siguiente informacion, proximamente se enviaran mas detalles.
Toda inquietud comunicarse con la Direccion de Talento Humano.

Faﬁy’a:vwfpor fer bienesiar

EEQ INICIARA NUEVO CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION oyesTss.

45 VACANTES PARA LOS CARGOS DE: AL

- Secretaria (18) =
- Bodeguero (9) ~ S C
- Tecnologo (12)

- Ayudante de bodega (6) >
N

Ares e Ge 1 L T

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccion Comunicacion Social
Tel.: 3964-700

Ext. : 2215

Mail: com . social@eeq.com.ec
Web: waww . eeq.com.ec

DECLARACION DE PRIVACIDAD :

L a informacion contenida en este correo esta protegida por las normas de privacidad
vigentes en la Ley, su contenido es confidencial, por tanto cualguier retencion,. difusion,
distribucion, uso no autonzado o copia de este mensaje esta prohibida. La EEQ no asume
responsabilidad sobre informacion, opiniones o criternios contenidos en este correo gue no
este relacionada con sus asuntos oficiales.

hEps:mall_eeq.com. E 1

141

1



Anexo 12. Reconocimiento Trayectoria / Jubilacion Laboral

CEREMONIA DE RECONOCIMIENTO A LOS COMPARNEROS QUE CUMPLEN 25 ANOS EN
LA EE()

De : DCS. Comunicacion Social <com.social@esqg.com.ec>  mar., 24 de nov. de 2020 08:47

Asunto : CEREMONIA DE RECONOCIMIENTO A LOS 1 ficheros adjuntos
COMPANEROS QUE CUMPLEN 25 AMNOS EN LA EEQ

Estimados Compafieros

Extendemos la mas cordial invitacidn virtual a la Ceremonia de reconocimiento, de los
Companeros que cumplen 25 anos de trabajo en la EEQ. La actividad se transmitird por
Facebook Live, en la cuenta oficial de la EEQ, en &l siguiente enlace:

hitpss/ fwwew facebook. com/ElectricaOuito/

‘ EMPRESA
\ ] ELECTRICA
% | QUITO

Tiene el agrado de invitar a usted

a la ceremonia de reconocimiento
a 108 companeros que cumplen

N Dia  Miércoles, 25 de noviembee de 2020
A n
Hora; 10:00

https://www.facebook.com/ElectricaQuito/

ion por

FiEEEEQ

Saludos cordizles

Siguenos en Twitter: @ElectricaQuito

Direccion Comunicacion Social
Tel.: 3964-700

Ext. : 2215

Mail: com.social@eeq.com.ec
Web: www,geq,com.ec

hEps:imall eeq.com ecpMMIMEssage Tid=363 198 Z=AmencaBogotadoms=1
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