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Resumen

El presente proyecto hace alusion al estudio del estrés laboral en diversos niveles que
presentan los trabajadores de una floricola en la ciudad de Tabacundo en el afio 2024, donde se
busca realizar un plan de intervencion acorde a la realidad institucional, basado en el modelo
demanda — control — apoyo social de Karasek y Johnson.

Se utiliz6 una metodologia de tipo mixta que permitié el analisis de datos tanto de la
encuesta como de las entrevistas efectuadas a los trabajadores y personas clave. Con esta
informacidn el diagndstico de la informacion recaba a 190 personas muestra que su estrés laboral
no es alto, sin embargo, se catalogd los factores de estrés en 3 dimensiones, demanda, control y
apoyo social, esto permitio clasificar e identificar la problematica a tratar mediante un plan de
intervencion.

Por lo cual, para mejorar estos indicadores se establecio en el plan de accion tres objetivos
centrales: fortalecer el apoyo social por medio de estrategias de comunicacién efectiva y trabajo
en equipo, fortalecer las capacidades de los trabajadores para asumir la carga de trabajo y las
demandas fisicas propias del puesto y aumentar la autonomia y capacidad de toma de decisiones,
mediante liderazgo, clarificacion de roles y otras actividades que promuevan el desarrollo de
habilidades, estos objetivos de igual forma basados en la demanda, control y apoyo social. Asi se
concluye que los niveles de estrés en el personal son altas demandas de trabajo, bajo control y alto
apoyo social, fundamentado por un encuesta y entrevista al trabajador.

Palabras clave:

Estrés laboral, plan de intervencién, demanda laboral, control y autonomia, apoyo social.
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Abstract
This study investigates occupational stress levels among workers at a flower farm located

in Tabacundo during 2024, using Karasek and Johnson's demand-control-social support model.

A mixed-methodology approach was employed, analyzing survey and interview data from
190 participants. Results indicate moderate stress levels, categorized into demand, control, and
social support dimensions. An intervention plan was developed to address these issues, focusing
on:
1. Enhance social support through effective communication and teamwork.
2. Strengthen worker’s abilities to manage workload and physical demands.

3. Increase autonomy and decision-making capacity through leadership and skill development.

These objectives are aligned with the demand-control-social support framework. Findings
suggest workers experience overwhelmed with work, low control, and high social support, based

on survey and interview data.

Keywords:
Work Strees, intervention plan, labor demand, control and autonomy, social support.
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Tema

Estrés laboral: diagnostico e intervencion

Introduccion

El estrés laboral ha sido ampliamente estudiado debido a los efectos que causa en la salud,
rendimiento y otros factores que afectan a los trabajadores, en este contexto, el giro del negocio
de la produccion y exportacion de rosas, es un sector caracterizado por la alta demanda fisica y
carga de trabajo, por ende, el estrés laboral presenta un desafio significativo que impacta tanto en
la productividad, calidad de vida y bienestar de los empleados de la organizacion. En este trabajo,
se empleard el modelo Demanda, Control y Apoyo Social de los autores Karasek y Johnson, para
analizar y abordar el estrés laboral en una empresa floricola. El objetivo principal es desarrollar un
plan de intervencion que permita mejorar las condiciones laborales, reducir el estrés y potenciar el
bienestar general de los trabajadores, contribuyendo asi a un entorno de trabajo méas saludable y
eficiente. Para este trabajo en el primer capitulo se resefia los datos de la organizacion,
justificacion, problema y preguntas de investigacion, objetivos; en el segundo se analiza el marco
tedrico en donde se encuentra el marco referencial, fundamentacion teérica y marco conceptual, el
tercero busca evidenciar la mejor metodologia para la aplicacién del proyecto, en cuarto capitulo
se centra en la propuesta de intervencién y por ultimo en el quinto capitulo se encuentran las
conclusiones y recomendaciones.
Datos de la Organizacion
Nombre Empresa Floricola de Tabacundo
Giro del Negocio Produccion de Rosas
Ubicacién Canton Pedro Moncayo — Ciudad Tabacundo
Caracteristicas Produccion y exportacion de rosas a diversas partes del mundo
Contexto Es una empresa que cultiva y exporta dos tipos de rosas, rosas y spray, a lugares
alrededor del mundo que requieren de las rosas que cultivan.
Filosofia empresarial (misién, visién, objetivos estratégicos)

Misién
La empresa esta orientada a inspirar emociones y sentimientos en todo el mundo, a través

de la belleza natural de nuestras flores, por tener el privilegio de estar ubicados en TABACUNDO
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ECUADOR donde los dos hemisferios se dividen, sitio de produccién de las rosas mas hermosas
del mundo. (Empresa Floricola de Tabacundo, 2024).

Vision
Posicionarse en mercado internacional siguiendo, y cumpliendo los mas exigentes

estandares de calidad, propios de cada uno de los paises de destino, brindando a nuestros
exclusivos clientes tranquilidad para ofertar las mas selectas rosas. Crear valor empresarial a través
de la responsabilidad social y labores amigables con el medio ambiente. (Empresa Floricola de
Tabacundo, 2024).
Organigrama
Figura 1 Organigrama Institucional Empresa floricola de Tabacundo

Gerente General

Unidad de Salud
y Seguridad en
el traajo

Gerente de
Ventas

Presidente
ejecutivo

Jefe de

Jefe de
Operaciones Produccion

Contador

General Jefe de ventas

Jefe Financiero Jefe G.T.H

Asistente Jefe de compras Asistentes de Jefe de Supervisores Ejecutivo de
contable p G.T.H seguridad P Ventas
Bodesueros Asistente de Trabajadores Asistente de
8 Operaciones floricolas Ventas

Fuente: Empresa floricola de Tabacundo, 2024
Justificacion

Tomando en cuenta que el estres es un factor natural en las personas, el cual se presenta de
forma constante y habitual, este representa un problema que deriva en otras afecciones tanto fisicas
como mentales. Es por ello que, tomando en cuenta a los colaboradores, los cuales se someten a

cantidades poco saludables de estrés laboral para realizar de manera eficiente su trabajo, a veces,
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es complicado de manejar, puesto que exceden los recursos tanto laborales como personales que
tiene la persona para hacer frente al estres laboral.

Razon por lo cual, la importancia de este proyecto es conocer el grado de estrés que tienen
los trabajadores de la floricola de Tabacundo, para de esta forma mejorar su calidad de vida,
rendimiento laboral, reducir su nivel de estrés y prevenir enfermedades derivadas del mismo. A la
vez que, con el plan de accion, se pretende que la empresa tenga una herramienta para mitigar el
estres laboral de los colaboradores y que los trabajadores puedan manejar de forma eficaz su rango
de estrés laboral.

En cuanto a la utilidad, este proyecto sirve para mejorar y potencializar la productividad,
la calidad de vida, el desarrollo personal y profesional, entre otros factores que favorezcan tanto
al trabajador como al empleador. Los principales beneficiarios de este trabajo son los
colaboradores de la empresa floricola, ya que pueden mejorar y mitigar su estrés laboral, a la vez
que mejoran en otros aspectos de su salud fisica y mental.

Se identificara la tasa de estrés que presentan los colaboradores de la floricola, para ello,
se utilizara el cuestionario sobre estrés laboral de Job Content Questionnaire (JCQ), que se basa
en el modelo antes mencionado que nos ayuda a medir estas aristas demanda laboral, control y
apoyo social, que los trabajadores enfrentan en su trabajo; es importante mencionar que en sus
inicios, dicho modelo solo permitia medir la demanda y el control (Karasek), y se adhiere a este
modelo el apoyo social (Johnson) para potencializar dicho modelo y obtener resultados mas
eficientes, que apoyen la toma de decisiones de forma correcta y oportuna, en beneficio del
bienestar integral, tanto personal como laboral que poseen los trabajadores

El cuestionario (JCQ) dispone de 27 preguntas, organizadas en 3 secciones; al finalizar el
presente proyecto, los resultados esperados son el plan de intervencidn que tendra la empresa para
que puedan abordar los niveles de estrés que tienen los colaboradores, por lo expuesto podemos
determinar que este proyecto es factible de realizar ya que se cuenta con la respectiva autorizacion

de la empresa y los recursos necesarios para llevarlo a cabo.

Problema y Pregunta para el proyecto
Actualmente, se puede evidenciar que el estrés laboral ha significado uno de los inconvenientes
que presentan los colaboradores de esta empresa floricola, debido a los plazos de entrega, la

planificacién, la logistica que manejan las distintas areas de la empresa, por ende, se ha
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considerado esta temaética y a la vez, poder brindar un plan de accion acorde a la realidad

institucional, para que los trabajadores puedan manejar los niveles de estrés.

¢Cudles son los niveles de estrés laboral en los trabajadores de la empresa floricola, ademas, qué

plan de accién y/o estrategias se llevaré a cabo para prevenir y mitigar el estrés laboral?

Objetivos

General

Elaborar un plan de intervencion enfocado en los colaboradores de la empresa floricola de

Tabacundo en el periodo 2024 para la disminucion de los niveles de estrés.

Especificos
e Fundamentar las bases tedricas que sustentan el presente proyecto.
e Diagnosticar la situacion actual relacionada al rango de estrés que presentan los
funcionarios de la empresa floricola de Tabacundo.
e Plantear estrategias para reducir los niveles de estrés en los empleados de la floricola de
Tabacundo acorde a la realidad institucional.
e Validar el plan de accién a través de un plan piloto en el area administrativa.
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CAPITULO |

1. Marco Teérico

1.1 Marco Referencial
La salud fisica y emocional de los asalariados es sumamente importante, es por ello que, el

estres laboral no se debe tomar a la ligera, han existido diversas investigaciones de estos autores
como (Salamanca Velandia S.R., & Garavito Santander, Y.S., 2021) (Serrano Rosa, 2009),
también (Paredes Alfaro, 2015) menciona que estos estudios han permitido conocer la percepcion
del trabajador con respecto a los factores estresores.

Se puede mencionar que la investigacion inicial sobre el estrés se remonta a Hans Selye,
este autor es el responsable de comenzar la exploracion del andlisis de las relaciones psicologicas
vigentes con estimulos fisicos adversos, siendo el Sindrome de Adaptacion general una de sus
aportaciones, esta posee tres etapas, la primera de alarma, la segunda de resistencia y la tercera de
agotamiento (Pérez, 2019). Es importante dilucidar en cuél de estas etapas se encuentra el
colaborador, para de esta forma, poder tomar las respectivas medidas, tanto para prevenir y mitigar
el estrés laboral, de esta forma se puede mejorar la calidad de vida que tiene la persona.

La adaptacion que tienen las personas a situaciones dificiles es necesaria, pero cuando la
persona se adapta a vivir en constante estrés, puede provocar no solo fallos en su salud mental, por
ejemplo: Ansiedad, irritabilidad, dificultades de atencién, sino también fisica como enfermedades
cardiovasculares, metabolicas, entre otras. Por ende, es sumamente importante detectar y controlar
el estrés laboral que sufren los colaboradores.

Existen varios articulos como “Propuesta de bienestar laboral para minimizar el estrés en
el personal administrativo del Instituto Cinar Sistemas de Pasto” (Ibarra, 2023) “Intervencion
psicosocial en el manejo del estrés laboral” (Barrera-Rodriguez, et al., 2022) que describen y han
efectuado investigaciones acerca del estrés laboral, como combatirlo y su prevencion, enfocados
en el crecimiento del colaborador en beneficio de la organizacion.

Como se menciona en esta investigacion de (Barrera-Rodriguez, et al., 2022) la cual hace
énfasis en la necesidad que tiene el sujeto en desarrollar recursos subjetivos que permitan
la movilizacidn para construir condiciones positivas en el empleo, estas suelen impactar en
su desempefio laboral y crecimiento personal, a la vez que influye de manera directa en el

propio desarrollo de la organizacion. (p.1)
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Para finalizar, lo mas importante siempre va a ser el colaborador, tanto los administrativos

como los operativos, ya que sin su aporte el trabajo mancomunado de estos dos actores principales,

la empresa no progresa, es por ello que, se debe trabajar siempre por tener una relacion arménica,

basado en el respeto a los derechos y el cumplimiento de las obligaciones entre el colaborador y

la empresa.

1.2. Fundamentacion Teorica

Remontandonos a la antigiiedad, estrés procede del griego stringere, cuyo significado es
“provocar tension”. Por otro lado, en el area de la salud, en las concepciones de medio interno
corporal, este es un mecanismo para poder comprender la plenitud de una vida sana. Este a su vez,
se encuentra relacionado con la homeostasis, el enlace de elementos orgénicos que normalizan los
estimulos del ambiente externo; cuando los estimulos externos demandan de un esfuerzo
considerable, por parte de los mecanismos homeostaticos, es aqui donde se descubren los efectos
perjudiciales del estrés (Capezzuto C., et al., 2017).

Ademas, los impactos de las situaciones cotidianas en el bienestar de la persona, presentan
una relacion ambiente — persona, cuando la persona evalta que el ambiente es amenazante 0 no
puede hacerle frente con los recursos que tiene en ese momento, se desencadena esta respuesta de
estrés, por ende, no es la situacion sino como percibe el individuo el entorno al que se esta
enfrentando (Berra., et al., 2014).

En épocas anteriores se consideraba al estrés laboral como una “interaccion desfavorable
entre los atributos del trabajador y las condiciones de trabajo que conducen a trastornos
psicoldgicos y a conductas insanas, y finalmente a la enfermedad” (Mansilla, 2003). Por ello, los
trabajadores no tenian un concepto claro del estrés laboral y en muchas ocasiones no eran
conscientes de qué era lo que les generaba esas afecciones.

En la actualidad, segun el criterio de (Rocio S., 2021), en la literatura cientifica, el estrés
implica “cualquier factor que actlie interna o externamente con dificil adaptar y que induce a un
aumento en el esfuerzo por parte de la persona para mantener un estado de equilibrio dentro de él
mismo y con su ambiente externo” (p.3). Por lo expuesto podemos decir que el estrés laboral se
define como la reaccion fisica y emocional que experimenta una persona cuando las demandas de
su trabajo superan sus recursos o capacidades.

Segun (Rodriguez, 2001) el estrés laboral se relaciona de forma directa con: “consecuencias

fisicas, psicologicos y psicosociales en los individuos, ademas produce cambios en: la percepcion,
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las respuestas emocionales y afectivas, la apreciacion primaria y secundaria, las respuestas de
afrontamiento” (p.17). Es decir, cuando las tareas, responsabilidades o el entorno laboral generan
una presion excesiva, el cuerpo y la mente responden con sintomas como ansiedad, fatiga,

irritabilidad o dificultad para concentrarse.

1.3. Definicion de Estrés

Podemos comenzar diciendo que el estrés es: “una enfermedad emergente que cada afio
incrementa y que se percibe de manera diferente tanto en hombres como en mujeres, siendo las
mujeres quienes experimentan estrés con mayor frecuencia en comparacion con los hombres”
(OIT, 2015).

Segun (Naranjo Pereira, 2009) “el estrés implica cualquier factor externo o interno que
induce a un aumento en el esfuerzo por parte de la persona para mantener un estado de equilibrio
dentro de si misma y en relacion con su ambiente” p. 172.

En cuanto al estrés laboral, es el resultado de la aparicion de factores psicosociales de
riesgo, 0 como riesgo psicosocial que por si mismo tiene “alta probabilidad de afectar de forma
importante a la salud de los trabajadores y al funcionamiento empresarial a medio y largo plazo”
(Béez, 2010) pag. 50. Tomando en cuenta que el estrés laboral puede ser perjudicial para la salud
tanto fisica como emocional de las personas, es primordial definir el estrés laboral para tener una
visién mas clara.

Por lo tanto, se puede decir que el estrés laboral segin (Pérez, J.P., 2019) es:

Un estado psicolégico, caracterizado por reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas

y del comportamiento. También, es considerado una reaccion o respuesta fisica, emocional,

cognitiva y psicoldgica ante situaciones laborales demandantes que exceden los recursos

laborales y personales, y sobre las cuales no se tiene control para hacerles frente, lo cual
genera consecuencias en la salud de los trabajadores. Estrés laboral es de carécter
interdisciplinario, la cual alcanza a distinguirse bajo cuatro enfoques: organizacional,

clinica, médica, psicologia en la ingenieria. (p.1)

En cuanto al estrés laboral desde la perspectiva de la psicologia organizacional, se orienta
en el desarrollo cognitivo y percepcion de los trabajadores, quienes perciben el entorno del oficio
y deciden si es estresante (asimismo bajo esta perspectiva el origen del estrés se manifiesta de la
interaccion con diferentes elementos, especialmente de categoria social); desde la clinica, hace

vehemencia en las realidades de trabajo que tienen un impacto estresante en la psique del
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trabajador; en cuanto al panorama médico, estd orientado en el aporte que posee el estrés en la
enfermedad y salud de los funcionarios; finalmente, en el plano de la psicologia en la ingenieria
en el fundamento del estrés procedente de los medios en los que se encuentra el trabajador (Pérez,
2019) p.16.

Como se ha dicho, el estrés laboral no solo es una afeccién aislada, por el contrario, esta
ligada a otras enfermedades tanto mentales como fisicas, en este caso teniendo una buena salud
mental podemos mitigar en gran medida los posibles problemas que nos acarrean, segun (Mouzo,
2022), “El estrés laboral, por ejemplo, pesa en la depresion y, segun un estudio publicado en la
revista Molecular Psychiatry, si se minimizarse este factor de riesgo, los casos de trastornos
depresivos se reducirian un 18%” (p.1).

Para (Serrano Rosa, 2009) el estrés laboral tiene afecciones mas complejas de tratar, ya que
se relacionan tanto con la parte psicoldgica en los estados del &nimo, como con la parte bioldgica,
pardmetros inmunolégicos. El cortisol como hormona juega un papel fundamental en el estrés
laboral.

Por otro lado, se destacan tres perspectivas para el estrés segin Salanova, las cuales son el
estrés como respuesta, como estimulo y por Gltimo como transaccion. Ademas, para Steiler y
Rosnet existe una cuarta perspectiva que es el estrés como resultado de la interaccién, las cuales

detallaremos a continuacion (Pérez, 2019).

1.4. Estrés como Estimulo
Este estimulo estresor influencia la parte fisica o emocional en la persona, llegando a
afectar de manera temporal o permanente. En consecuencia, es significativo el distinguir variables
0 situaciones estresantes tanto del ambiente organizacional como personal. Bajo esta perspectiva,
el ambiente en el que se encuentra la persona y los factores que influyen en ese momento en la
vida de la persona provocan estrés en el trabajador (Pérez, 2019) p.61.
Se localiza el modelo vitaminico de Peter Warr. Conforme con Steiler y Rosnet, este
enfoque no considera la diversidad individual, asi pues, el individuo representa una funcion
pasiva, debido a lo cual, la misma circunstancia logra retratarse como estresante para un
sujeto y para otro no. Desde este enfoque, la evaluacion del estrés contempla escalas que

cuantifican estresores laborales o estresores en el empleo. (Pérez, 2019) p.65.
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1.5. Estrés como Respuesta
Es una respuesta fisioldgica, psicologica o conductual ante un estimulo que se considere
amenazante o estresor. La teoria del Sindrome de Adaptacion General de Selye, por tanto,
menciona que siguiendo una pauta de respuesta, se puede reconocer los estresores, provocando
fases adaptativas, la primera es la fase de alarma, la segunda es la fase de resistencia o también

Ilamada adaptacion y por ultimo es la fase de agotamiento (Pérez, 2019).

1.6. Estrés como Transaccion

El estrés se puede interpretar como un estado resultante del desarrollo cognitivo y
emocional entre la persona y el entorno en el que se encuentra, la presencia de un desequilibrio
entre demandas de situaciones y recursos que el individuo tiene para afrontar cualquier factor que

se considere estresor 0 pueda generar estrés (Pérez, 2019).

1.7. Estrés como Interaccion

Se enfoca en la conexion entre la fuente de estrés y los efectos de la misma, es la
consecuencia conjunta de los requerimientos del trabajo y el control que existe sobre la labor,
sumado a esto, la independencia y autonomia en la toma de decisiones para lograr hacer frente a
estos requerimientos. Por ende, se puede explicar que las fuentes de estrés y el grado que maneja
la persona en su autonomia acerca de su labor y como el trabajador puede enfrentar los
requerimientos del puesto (Pérez, 2019).

1.8. Estrés como riesgo psicosocial

Al utilizarse la Bateria de Instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial
en los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior se ha identificado y evaluado los
factores de riesgo psicosocial tanto intra y extralaboral, de esta forma los resultados obtenidos
representan una fuente de valiosa informacion, a la vez que permitieron identificar la importancia
que existe en el hecho de trabajar a detalle en las dimensiones de dominios control y demanda del
trabajo. Adicional a esto, se ha podido verificar que la falta de buenas relaciones sociales en el
empleo tiene un impacto elevado en la aparicion del estrés laboral (Aulestia Vizcaino C., 2019) p.
15.
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1.9. Tipos de Estrés

1.9.1. Estrés Agudo
Esta forma es frecuente y se manifiesta cuando el cuerpo se presenta ante exigencias y

presiones del pasado reciente y anticipadas del futuro cercano. En pequefias dosis puede ayudar al
cuerpo a superar dificultades, pero cuando estas dosis son frecuentes ocasiona dafio al cuerpo, lo
que repercute en dolores de cabeza tensionales, malestar estomacal, entre otros sintomas

(American Psychological Association, 2010)

1.9.2. Estrés Agudo Episodico

Las personas que sufren de este tipo de estrés usualmente asumen muchas
responsabilidades, no pueden organizar la cantidad de exigencias autoimpuestas, ni las presiones
que tienen derivadas de su ambiente. Los sintomas se presentan de forma prolongada, padecen de
sobre agitacion prolongada, irritabilidad, ansiedad, tension muscular, migrafias, hipertension, entre
otros. Sus relaciones interpersonales se ven severamente afectadas por su hostilidad (American

Psychological Association, 2010)

1.9.3. Estrés crénico
Este tipo de estrés excede los niveles normales de los anteriores tipos, sus sintomas se

presentan todo el tiempo, las personas que lo padecen ya lo han asumido como algo que esta con
ellos todo el tiempo y es interminable, suelen abandonar la bldsqueda de soluciones a este
problema. Algunas experiencias traumaticas afectan profundamente la personalidad, generando
este estrés en base a la respuesta del trauma. Se origina una percepcion del entorno holistico en el
que se encuentra el individuo, o estructura de creencias, que acarrear en estrés perenne para el

individuo (American Psychological Association, 2010).

1.10. Modelos Del Estrés

Se enfoca en la conexidn entre la fuente de estrés y los resultados de la misma. El modelo
mas notable es el Modelo Demanda-Control de Karasek, asocia la percepcién de las demandas del
puesto y la dominancia percibida sobre el empleo, por este motivo se generan cuatro posibles

asociaciones: “alta demanda y alto control (puestos activos), alta demanda y bajo control (puestos
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de alta tension), baja demanda y alto control (puestos de minima tension), y baja demanda y bajo

control (puestos pasivos)” (Pérez, 2019) p. 10.

Figura 2 Modelo Demanda y Control de Karasek
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Nota. El grafico muestra un ejemplo del modelo mencionado (Vega S., 1998)
Por otro lado, Johnson & Hall (1988) mencionado en (Chiang Vega, 2013 et al., )
Incluyeron el apoyo social como la tercera dimension de este modelo (configurando el

modelo demanda - control - apoyo social) por un lado, el bajo apoyo social se considera un factor

de riesgo independiente que, ademas, influye en el impacto de la alta tension laboral. En

situaciones de bajo apoyo social, conocidas como iso-strain, tipicas de trabajos con aislamiento

social, el riesgo asociado a la alta tension laboral aumenta considerablemente. Por el contrario, un

entorno de trabajo con un alto nivel de apoyo social puede moderar los efectos negativos de la alta

tensidn, actuando como un amortiguador ante el estrés laboral. (p.114)

Figura 3 Modelo demanda — control — apoyo social
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Nota. En el gréafico, se puede apreciar el modelo mencionado. Fuente: (Vega S., 1998).
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Otro modelo es el del desequilibrio entre esfuerzo y recompensa de Siegrist, las
dimensiones son: Esfuerzo fisico, Sobre involucramiento y Desequilibrio. En la primera
dimension, se habla sobre cantidad de demanda y obligacion que tienen el trabajador por sus
labores, entre las entra las recompensas se encuentran las monetarias y no monetarias; como
segunda dimension, el sobre involucramiento demuestra la dificultad que tiene el trabajador de
despegarse mentalmente de la labor, aln en periodos de receso; por Gltimo, la incongruencia entre

las distinciones y el esfuerzo desarrollado (Pineda., et al. 2023) p. 2.

Figura4 Modelo desequilibrio entre esfuerzo y recompensa

) Implicacion excesiva en el trabajo \
INTRINSECO
(Dedicacion excesiva, sentimientosnegativosy
(Persona) " : :
positivos, actitudesy compromiso en el
trabajo)
Alto esfuerzo Bajarecompensa
EXTRINSECO
Demandasy Dinero, estima, seguridad y
(Stuacion) obligaciones carrera profesional/

Nota. El grafico muestra la explicacion sintetizada del modelo. Fuente: (Jose, Villar José
& Ledn Rubio, 2011).

1.11. Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman

Este modelo se enfoca en el aspecto ambiental, considerando el estrés como parte de las
consecuencias personales. Segun este enfoque, para que se dé una situacion de estrés ocupacional
deben cumplirse dos condiciones fundamentales: la presencia de estresores en el entorno y la
respuesta de estrés en el individuo. La aparicion de otras facetas indicaria la influencia de variables
adicionales en el proceso, sugiriendo que el estrés laboral es el resultado de una interaccion
compleja entre el entorno laboral y la respuesta personal ante estos factores. (Sara, Rodriguez
Carvajal Raquel & Rivas Hermosilla, 2011) p. 1
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Figura 5 Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman
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Nota. El grafico muestra el modelo ampliado de Beehr y Newman. Fuente: (Sara,
Rodriguez Carvajal Raquel & Rivas Hermosilla, 2011).

Para este trabajo se tomo el modelo de modelo demanda, control y apoyo social de Karasek
junto con Johnson & Hall, ya que toma en cuenta varios aspectos que influyen en el estrés laboral
y cOmo este repercute en los trabajadores, siendo este modelo el mas completo y el que se acopla

a los fines de este proyecto.
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CAPITULO 11

2. Marco Conceptual

Estrés ocupacional: “Es el estrés producido por las caracteristicas del oficio, presentes en
el empleo, las cuales hacen que una ocupacion genere una mayor o menor tension en el trabajo”
(Pérez, 2019) p. 6.

Estrés organizacional: “Se refiere al conjunto de respuestas del trabajador frente a
situaciones de trabajo que provocan un detrimento de su salud en los &mbitos fisioldgico,
psicoldgico, emocional y conductual, y que también tiene efectos en la organizacion” (Pérez, 2019)
p. 6.

Distrés: “Estado de tension psiquica (Malestar, disgusto, tristeza)” (Espinoza Ortiz, et al.,
2018) p.11.

Eustrés: “Estado de tension psiquica que favorece la activacion para realizar actividades
en busqueda de placer (armonia, gratificacion, éxito, entre otras)” (Espinoza Ortiz, et al., 2018) p.
11.

2.1. Medicion del estreés laboral

Al medir el estrés laboral de los colaboradores, se puede efectuar un oportuno diagnostico
en los distintos departamentos que conforman la empresa, y de esta manera se controla y ejecuta
medidas tanto preventivas como correctivas para que los colaboradores puedan mitigar y tener
herramientas para manejar el estrés laboral.

Segun (E., Steiler D. & Rosnet, 2011), se debe de considerar dos aspectos centrales al
momento de medir el estrés laboral, el primero es que el estrés es propio y depende de cémo los
empleados se adaptan y enfrentan a las circunstancias propias de sus labores, mientras que la
segunda, es que el estrés se desarrolla de manera continua y este se puede trasformar conforme
pase el tiempo, por ende, una sola evaluacion no va a ser suficiente (p. 1). Por esta razén, evaluar
el estres debe ser una préctica continua en las organizaciones, que pueda ser insertada cuando se
analizan los riesgos psicosociales. Para conseguir este objetivo existen una serie de instrumentos
validos.

Los cuestionarios nombrados con mayor frecuencia en los estudios y que pueden ser

utilizados para calcular el estrés laboral de acuerdo a la revision bibliografica (Moreno, 2010)
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(Garcia, 2007) (Tirado, et al,. 2022) efectuada son el Job Content Questionnaire (JCQ) de Karasek,
ademas del cuestionario de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist.

El JCQ es un instrumento que mide el estrés, el cual se encuentra estandarizado en la
localidad estadounidense, en su primera version se constituye de 27 items que se responden en una
escala tipo Likert de cuatro puntos 1 indica “totalmente en desacuerdo” y 4 “totalmente de
acuerdo”. Existe también una adaptacion desarrollada que consta de 49 preguntas. (Pérez, 2019).

Este cuestionario evalla varias dimensiones, que incluyen: Latitud de decision. Mide el
grado de control que tiene una persona sobre su trabajo, y se desglosa en dos subescalas: uso de
habilidades y autoridad de decision; Demandas psicoldgicas. Evalla las exigencias mentales del
puesto; Apoyo social. Considera el respaldo que el trabajador recibe de colegas y superiores;
Demandas fisicas. Analiza los requerimientos fisicos del trabajo; Inseguridad laboral. Se refiere a
la percepcion de estabilidad en el empleo. Cada una de estas escalas permite una comprension
profunda de las condiciones laborales en relacion al bienestar del trabajador (Pérez, 2019).

Para evaluar los criterios psicométricos de este cuestionario, se tomd la investigacion de
los autores (Cirami, et al., 2023) cuyo objetivo consistia en realizar una adaptacion cultural de
este instrumento aterrizado en su contexto cultural propio de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires
y de Gran Buenos Aires.

Para destacar las propiedades psicométricas de este cuestionario, se utilizaron los criterios
de tres expertos, los cuales analizaron la redaccion, pertinencia y claridad de las preguntas
abordadas en el cuestionario, ademés de la denominacion de las dimensiones. Como resultado de
esta evaluacién, se obtuvo validez de contenido, sin eliminar ninguna pregunta y al haber existido
un acuerdo superior al 80% entre los evaluadores. Por ende, la version inicial conservo 29 items.
(Cirami, etal., 2023) p 1.

“Como resultado del analisis factorial exploratorio, se obtuvieron valores adecuados para
el coeficiente KMO (.834) y la prueba de esfericidad de Barlet (x2 = 3678.4, gl = 406, p< .000),
resultando ambos satisfactorios para la realizacion este analisis” (Cirami, et al., 2023) p. 1.

En cuanto a los resultados para consistencia interna, se utilizé coeficientes de alfa ordinal,
con el propoésito de “analizar aspectos de consistencia interna en cuanto a la confiabilidad de las
puntuaciones de la estructura factorial propuesta. Valores obtenidos factores de Demandas (.87),
Control (.8) y Apoyo Social (.91) resultaron aceptables y adecuados en términos de fiabilidad”
(Cirami, et al., 2023) p.1.



Catdlica del Ecuador MPCHDO

{;lg} Pontificia Universidad FACULTAD DE PSICOLOGIA
‘L‘L Seréis mis testigos
Por ultimo, para aportar evidencias de validez concurrente del instrumento, se utilizé el
“criterio externo de Ansiedad Estado, evaluado mediante el Inventario de Ansiedad Estado-Rasgo
(STAI E/R), en su version adaptada para Argentina. Se eligié esta subescala del STAI por sus
excelentes propiedades psicométricas y por su uso comun como indicador de salud” (Cirami, et
al., 2023) p.1.
Las correlaciones entre los factores de Demanda, Control y Apoyo Social y la Ansiedad
Estado se calcularon utilizando los coeficientes r de Pearson y rho de Spearman,
respectivamente. Los resultados mostraron una correlacion negativa, baja y significativa
entre la escala de Ansiedad Estado y Apoyo Social, tanto con r (r=-0.234, p<0.01) como
con rho (rho=-0.219, p<0.01), lo que indica que, a mayor apoyo social, menor es el nivel

de ansiedad en los trabajadores. (Cirami, et al., 2023) p. 1.

Por otro lado, el instrumento Esfuerzo-recompensa es un cuestionario desarrollado por
Siegrist. Consta de 23 23 items que evalUan tres variables principales: Esfuerzo fisico (o
extrinseco), Recompensas y Sobreinvolucramiento. Las primeras dos variables se califican en una
escala de cinco puntos, que va de “Muy en desacuerdo” a “Muy de acuerdo”. La tercera variable,
Sobreinvolucramiento, utiliza una escala de cuatro puntos que elimina la opcion neutral, obligando
a los participantes a elegir entre “Muy en desacuerdo” y “Muy de acuerdo”. Ademas, el
cuestionario permite calcular una escala secundaria llamada Desequilibrio entre Esfuerzo y

Recompensas, mediante una formula especifica propuesta por el autor (Pineda., et al. 2023) p.9.

Con referencia a las confiabilidades omega de los instrumentos, se obtuvieron los
siguientes indices: Esfuerzo fisico, 0.83; Sobreinvolucramiento, 0.86; Recompensas, 0.76;
Vigor, 0.93; Dedicacion, 0.93; Absorcidn, 0.94; Ilusion por el trabajo, 0.94; Agotamiento,
0.91; Indolencia, 0.87; Culpa, 0.93; Salud fisica percibida, 0.77; y Salud mental percibida,
0.82. (Pineda., et al. 2023) p.9.

Los indices de ajuste del modelo fueron: RMSEA = 0.033 con un intervalo de confianza
entre 0.029 y 0.033, Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.973, Goodnes of fit index (GFI) = 0.93,
Non-normed fit index (NNFI) = 0.973 y Comparative fit index (CFI) = 0.975 y Bondad de
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ajuste (GFI) = 0.992. Todas estas cifras se localizan dentro de los criterios recomendados
por varios autores, tales como Vandenberg y Lance (2000) y Kline (2005), dando pie a

confirmar la validez de constructo y discriminante del instrumento (Pineda., et al. 2023)
p.1.

A continuacién, se presenta una tabla comparativa entre los dos instrumentos para tomar

una decision de su aplicacién en la organizacion.

Tabla 1 Tabla comparativa entre el cuestionario JCQ Yy el cuestionario desequilibrio esfuerzo —
recompensa

Forma Tiempo NUumer Grupal/

de de Gratuito / - Propiedades
. L o de Individu . .
aplicacié aplicaci6 Pagado ; psicométricas
N N items al
Coeficientes de alfa
27enla ordinal: Demandas
version (.87), Control (.8) y
‘(Jgoubeg;)onrfﬁgrr Impresa 25 min Gratuito originaly  Individua Apoyo Social (.91).
IC o digital  aprox. 49¢enla I validez externa:
e (JCQ) segunda (Inventario de
version Ansiedad estado y
rasgo - STAI E/R)

_ _ RMSEA =0.033
Cuestionario con un intervalo de
de . - confianza entre
Desequilibrio (')”:ﬁr?f; jorg]):” Gratuito I,ztims I'”d""d“a 0.029 y 0.033. TLI
Esfuerzo- g prox. =0.973. GFI =0.93.
Recompensa NNFI = 0.973. CFI

=0.975

Nota. Para revisar las propiedades psicométricas a mayor detalle se recomienda revisar los trabajos
de investigacion de (Pineda., et al. 2023) y (Cirami, et al., 2023) Fuente: (Pineda., et al. 2023) &
(Cirami, et al., 2023)
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Si bien medir el estrés permite generar acciones correctivas o preventivas es importante
tener en conciencia los efectos que atrae el no realizar intervenciones acordes a la realidad
institucional, lo que puede afectar de distintas formas tanto a la persona como a la propia
organizacion.
2.2. Efectos del Estrés en el Ambito Laboral
Segun (Navinés R., et al., 2016), en su estudio recopila varias enfermedades que puede
causar el estrés laboral en el colaborador de manera individual, tales como

Tabla 2 Tabla sobre Enfermedades producidas por el estrés.

Trastornos Enfermedades y disfunciones
Trastornos cardiovasculares ~ Hipertension arterial, enfermedades coronarias.

Ulcera péptica, dispepsia funcional, intestino
Trastornos gastrointestinales  irritable, colitis ulcerosas, aerofagia, digestiones
lentas.
Anorexia, hipoglucemia, diabetes, trastornos
tiroideos.

Asma bronquial, hiperventilacién, sensacion de
opresion en la caja torécica.

Trastornos endocrinos

Trastornos respiratorios

Prurito, dermatitis, sudoracion excesiva, alopecia,

Trastornos dermatoldgicos I .
tricotilomania.

Tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores
Trastornos musculares musculares, alteraciones en los reflejos musculares
(hiperreflexia, hiporrelaxia).

Cefaleas, dolor cronico, trastornos inmunolégicos

Otros (gripe, herpes, etc.), artritis reumatoide, fatiga
cronica.

Nota. En la presente tabla se pueden observar los diversos trastorno y enfermedades

derivadas del estrés. Fuente: (Rocio S., 2021).

Una vez revisados los efectos que el estrés produce en el organismo, es importante recalcar
que, al no encontrarse en condiciones de salud dptimas, el trabajador puede presentar ausentismo,
rotacion laboral, reduccion en el rendimiento fisico de la persona, sumado a esto, las constantes
preocupaciones por su salud, pueden exacerbar los sintomas, llegando a que el trabajador pierda
su trabajo o renuncie para mejorar su salud. Por ende, las organizaciones deben de ser conscientes

de que el estrés laboral aparte de afectar negativamente a la salud del trabajador, también repercute
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en la empresa. Sumado a esto, se han encontrado relaciones del estres laboral y el desempefio

laboral; estrés laboral y clima organizacional; conflictos laborales y estres.

2.3. Estrés laboral y Desempefio Laboral

En el estudio de (Dolores Ruiz, et al., 2023), con relacion a la variable estrés laboral se
evaluaron cuatro dimensiones definidas, a saber: situacion familiar, situacién laboral, capacitacion
y productividad. Existe connotacion relativamente alta del nivel de estrés, el cual afecta
directamente el desempefio laboral de los trabajadores donde el 68.6% mantiene un desempefio
bajo y el 31.4% se encuentra en un rango donde no se alcanza a cubrir sus niveles de desempefio
laboral.

Los resultados del cuestionario sobre desempefio laboral indican que, aunque los
trabajadores con un alto desempefio se esfuerzan por mejorar sus competencias en términos de
conocimientos y experiencia, y muestran motivacion al alcanzar metas y al recibir reconocimiento,
estos factores no son suficientes para elevar significativamente su desempefio laboral. A pesar de
su esfuerzo, los niveles de desempefio se mantienen bajos y no alcanzan una calificacion aceptable.
Esto sugiere la necesidad de intervenciones adicionales para apoyar su desarrollo y lograr mejoras
en su rendimiento laboral.

El modelo presentado muestra una correlacion positiva entre el estrés y el desempefio
laboral. Con un nivel de significancia del 5% y un valor p de 0.001, el resultado cae en la region
de rechazo de la hipétesis nula. Esto permite aceptar la hipétesis alternativa y concluir que el estrés
laboral tiene una influencia significativa y lineal en el desempefio de los trabajadores. (Dolores
Ruiz, et al., 2023)

2.4. Estrés laboral y Clima organizacional

En la investigacion de (Bada Quispe O.F., et al., 2020), el analisis de los niveles de estrés
laboral en los docentes peruanos evidencié una mayor proporcion en el nivel medio (80,7 %),
seguido del nivel bajo (17,9 %) y del alto (1,4 %). (p.1).

“La EDCO, respecto a las instituciones educativas de la ciudad de Chimbote, aport6 que el
78,6 % de los docentes percibié un nivel alto de clima organizacional, el 19,3 % como medio, el
2,1 % como bajo” (Bada Quispe O.F., et al., 2020).
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“La relacion inversa significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional (r = -
0,252). Analisis por dimensiones, significancia estadistica con las relaciones interpersonales (r = -
0,270), sentido de pertenencia (r = -0,244) y retribucion (r = -0,229)” (Bada Quispe O.F., et al.,
2020)

Se encontro una relacion inversa significativa entre el estrés laboral y algunas dimensiones
clave del clima organizacional, como las relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia y la
retribucién. En el contexto de una organizacion educativa, las relaciones interpersonales se basan
en la confianza mutua, lo que facilita una comunicacion efectiva y actitudes positivas en el trabajo.
Esta relacion inversa indica que, al mejorar el clima organizacional, se pueden reducir los niveles
de estrés, lo cual ayudaria a prevenir problemas como el ausentismo debido al agotamiento fisico
y mental )” (Bada Quispe O.F., et al., 2020).

2.5. Relaciones Interpersonales y Estrés laboral

Segun un estudio realizado por (S., Astacio, 2021), cuando la carga de trabajo es moderada
y el estrés estd bajo control, las relaciones interpersonales entre los colaboradores son
generalmente mas manejables y armoniosas. Sin embargo, en situaciones de alta carga laboral y
estres, las relaciones se ven afectadas negativamente. Los resultados indican que, en momentos de
estrés, aumenta la comunicacion deficiente, la agresividad y los conflictos entre colaboradores, lo
que contribuye a crear un ambiente tenso y poco colaborativo debido a la presién laboral elevada.
(p- ).

Una vez revisado los diversos elementos que tiene el estrés laboral y como este afecta a
diversos ambitos de la salud del trabajador y de la empresa, se puede evidenciar que el estrés
laboral repercute directamente en la salud del trabajador, a su vez, el estrés laboral tiene una
incidencia directa con varios aspectos internos de la empresa, tomando esto como referente, la
importancia de mitigar el estrés laboral en el colaborador es indispensable, para que, de esta
manera, tanto el colaborador como la empresa coexistan en relativa armonia.

Por ello, se ha propuesto realizar este proyecto con los colaboradores de la empresa
floricola de Tabacundo, que estan constantemente realizando actividades que demanda de esfuerzo
fisico y mental, se evaluara los grados de estres que tienen los empleados y a partir de los

resultados, se realizara un plan de intervencion.
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3. Marco Metodoldgico

3.1. Disefio
El alcance de este proyecto es descriptivo, ya que, se describe el estrés laboral y el rango

del mismo que tienen los trabajadores de la floricola. Por ende, una vez que se determind los
niveles de estrés en los colaboradores, se realizé un plan de accion que beneficie a los trabajadores
de la empresa floricola.

Este proyecto es de enfoque mixto, de disefio no experimental, ya que, se realizé sin la
manipulacion de la variable de forma deliberada, y solo se observaron los fendmenos en su
naturaleza para posteriormente analizarlos. Siendo, un estudio transeccional descriptivo, debido a
que, implica la recopilacién y presentacion sistematica de datos para dar una idea clara de la
situacion actual.

Este trabajo fue de tipo mixto, puesto que, se utilizo la recoleccion de datos para canalizar
las respuestas y obtener los grados de estrés laboral en los trabajadores de la empresa floricola, a
la vez, se utilizaron entrevistas al personal, para tener un mejor abordaje del estrés laboral y

conocer a mayor profundidad las causas del mismo.

3.2. Poblacion y Muestra
El presente proyecto en su fase de diagndstico se trabajé con la poblacion y muestra
detalladas en la siguiente tabla.

Tabla 3 Tabla sobre poblacidén y muestra de la empresa floricola Tabacundo

Personal Cantidad Instrumento Recoleccion de Datos

Encuesta Entrevista
Administrativos 5 X X
Operativos 97 X

Total Muestra 102

Total Poblacion 190
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3.3. Criterios de Inclusion
Como criterios de inclusion en base a la muestra se considerd al personal administrativo y
operativo, género, la duracion del empleo desde menos de un afio hasta mas de 5 afos, la
disposicion a participar en este trabajo, la edad minima de menos de 20 afios hasta mas de 60,
estado civil, areas de trabajo. Ademas, se considerd el proceso de sensibilizacion y el documento

con el consentimiento informado por parte de los trabajadores.

3.4. Criterios de Exclusion

Los criterios de exclusion se establecieron para garantizar la homogeneidad de la muestra y
evitar sesgos en los resultados. Se excluyd a aquellos trabajadores que se encontraban en licencia
médica, al personal con cambios en el area de trabajo recientemente, trabajadores con enfermedades
catastroficas, trabajadores con uso de medicamentos psicotropicos durante el periodo de
recoleccion de datos; estos criterios permitieron enfocar en una muestra especifica facilitando asi

la interpretacién de los resultados.

3.5. Recoleccion de Datos

Se utilizaron fuentes primarias, ya que, se aplicoé un instrumento de evaluacion del estrés
laboral en linea basado en el cuestionario (JCQ), a través de Google Forms dirigido a los
trabajadores tanto de la seccion administrativa como operativa, este formulario se lo dividié en
tres secciones, se utilizd una escala de valoracion Likert que brinda 4 opciones de respuesta de
opcién multiple, en donde se elige una Unica respuesta, segun la experiencia y la percepcion de los
encuestados, mediante este formulario en linea se obtuvo las respuestas de forma inmediata

conjuntamente con un resumen porcentual de las opiniones de los trabajadores.

Una vez obtenida la informacion de forma grafica y porcentual, se procedi6 a realizar un
andlisis de los resultados conseguidos. Sumado a esto, se realizaron entrevistas al personal
administrativo para indagar en mayor profundidad las respuestas obtenidas. Por otro lado, se
utilizaron fuentes de informacién secundarias, las cuales aportaron la informacidn necesaria para

organizar y definir la informacidn requerida, a través de libros, revistas, articulos, entre otros.
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3.6. Operacionalizacion de variables

Tabla 4 Tabla sobre la operacionalizacion de la variable de estudio

Dimensione

Variable s Indicadores Instrumentos de Medicién
Demanda Porcentaje de Job Content Questionnaire
- - JC
, Control cuestionarios (JCQ)
Estrés A aplicados y
Laboral S(?:iz:) numero de
N empleados Entrevista semi estructurada
Inestabilidad participantes
laboral

3.7. Consideraciones Eticas

Para levantar la informacion, inicialmente se tuvo un acercamiento con el gerente general
de la floricola, donde autoriz6 el proyecto de campo, se trabajé con el departamento de talento
humano con quien se definio la ruta a seguir; este departamento se encargé de la socializacién y
sensibilizacion con material concreto relacionado al tema, socializada esta propuesta se procedio
a realizar la encuesta en donde constaba el consentimiento informado y posteriormente las
entrevistas, por otro lado, la garantia de los temas abordados son en contextos laborales, los cuales

no tienen ningun riesgo de afeccion en la salud de los participantes.

3.8. Propuesta de Intervencion
Diagnostico

Para el diagndstico, se presentan los resultados de la aplicacién del instrumento JCQ vy los
resultados de la entrevista semi estructurada realizada a los administrativos, ambos instrumentos
se dividieron en tres categorias segin el modelo demanda — control — apoyo social de Karasek y
Johnson, dichas categorias que, al igual que el modelo tienen el mismo nombre, nos permiten
identificar en que area se encuentra el estrés del trabajador y como podemaos intervenir a partir de
este diagndstico. Ademas, en la encuesta se identificaron dos areas mas, que son las de estabilidad
del empleo y probabilidad de perder el empleo, dandonos un panorama méas amplio para poder
determinar la causa del estrés en los trabajadores.

De esta forma, la empresa tiene un plan de intervencion adaptado a sus necesidades, por

ende, la floricola puede abordar el estrés de los trabajadores en areas focalizadas y asegurarse de
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que sus colaboradores tienen herramientas para gestionar el estrés laboral. Sumado a esto, el
diagnostico de los niveles de estrés sirve como referente para posteriores evaluaciones por parte

de la empresa y comparar la evolucion de sus colaboradores en cuanto al estrés laboral.

3.9. Resultados de la aplicacion del instrumento JCQ

Demandas laborales

Como primer paso para clasificar los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento
JCQ, se realiz6 una matriz (Anexo 1) donde se catalogd el nimero de participantes que
respondieron en la escala “estoy de acuerdo” y “completamente de acuerdo”, el porcentaje de esta
misma escala y el porcentaje de la escala “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”,
posteriormente, se realizo la division en categorias, tomando como referencia el modelo demanda,
control y apoyo social, de esta forma, se puede obtener un panorama del motivo que causa el estrés
laboral en los colaboradores y con un analisis de las preguntas, se puede catalogar en estas
dimensiones: demanda laboral, control laboral y apoyo social laboral, ademas, se incluyeron otras
dos categorias que son estabilidad del empleo y probabilidad de perder el empleo, debido a que el
giro del negocio tiende a tener poca estabilidad laboral.

Tabla 5 Tabla sobre los resultados del instrumento JCQ en Demandas Laborales

Preguntas con Alta Puntuacion (93% - 98%)

"En mi trabajo necesito estar aprendiendo cosas nuevas"
98%

"Mi trabajo implica muchas acciones repetitivas" 93%

Demandas
Laborales

"Mi trabajo requiere de un alto nivel de habilidad" 93%

"En mi trabajo tengo que trabajar muy rapido" 91%

Estos resultados indican que hay una percepcion generalizada de que las demandas del
trabajo son altas. Especialmente la necesidad de aprendizaje constante y la repetitividad pueden
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contribuir al estrés si no estan equilibradas con la capacidad de la persona para adaptarse y
gestionar estas demandas.
3.10. Control Laboral

Tabla 6 Tabla sobre los resultados del instrumento JCQ en Control Laboral

Preguntas con puntuaciones mixtas
(50% - 92%)

"En mi trabajo puedo tomar muchas
decisiones por mi misma" 50 %

"Tengo muy poca libertad para decidir
cdémo hacer mi trabajo” 52%

"Mis opiniones cuentan mucho en mi
trabajo™ 70%

Control
Laboral

"En mi trabajo tengo oportunidad de
desarrollar mis propias habilidades™ 83%

Los resultados sugieren que existe una percepcion limitada de control en el trabajo, con un
bajo porcentaje de acuerdo en la autonomia y la toma de decisiones. Esto puede generar frustracion
y aumentar los niveles de estrés, ya que la falta de control puede llevar a la sensacion de
impotencia.

3.11. Apoyo Social Laboral

Tabla 7 Tabla sobre los resultados del instrumento JCQ en Apoyo Social Laboral

Preguntas con alta puntuacion
(81% - 89%0)

"Mi jefe o supervisor se preocupa
del bienestar econémico del
personal™ 92%

Apoyo ) _
Social Mis comparfieros de trabajo son
Laboral @amigables" 89%

"La gente con la que trabajo se
interesa por mi a nivel personal
70%
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A pesar de algunas debilidades en el apoyo social, los resultados muestran que hay un buen
nivel de apoyo entre colegas y supervisores en cuanto al bienestar, lo cual es positivo para mitigar
el estrés.

Los resultados de la encuesta indican que hay un alto nivel de demandas laborales y una
percepcion limitada de control, aunque se cuenta con un buen apoyo social. Un plan de
intervencion deberia enfocarse en equilibrar estas demandas con un aumento del control y el apoyo
social para reducir el estrés laboral. Esto no solo mejorara el bienestar de los empleados, sino que
también puede aumentar la productividad y la satisfaccion laboral.

Esto en cuanto a las respuestas donde se menciona la demanda, el control y el apoyo social.
Por otro lado, se realizaron dos preguntas adicionales sobre la estabilidad del empleo y la

probabilidad de perder el empleo.

3.13. Estabilidad del Empleo

Tabla 8 Tabla sobre los resultados del instrumento JCQ en Estabilidad del Empleo

Resultados

Regularmente estable: 70.6%

Estabilidad del Temporal: 17.6%
Empleo Hay despidos frecuentes: 6.9%
Temporal y despidos frecuentes:
4.9%

La mayoria de los empleados percibe su empleo como regularmente estable, lo que es
positivo. Sin embargo, el 17.6% considera que su trabajo es temporal, lo cual puede aumentar la
ansiedad y el estrés laboral. Un pequefio porcentaje reporta despidos frecuentes, lo que puede
generar un clima de incertidumbre y desconfianza.

3.14. Probabilidad de Perder el Empleo

Tabla 9 Tabla sobre los resultados del instrumento JCQ en Probabilidad de Perder el Empleo

Resultados
Nada probable: 22.5%

Probabilida No muy probable: 29.4%
d de Perder )

Algo probable: 39.2%
el Empleo

Muy probable: 8.8%
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Aunque un 51.9% de los encuestados considera que la posibilidad de perder su empleo es
baja (nada probable + no muy probable), un 39.2% ve esta posibilidad como algo probable. Esto
indica un nivel de incertidumbre significativo que puede afectar la motivacion y el compromiso
laboral.

Los resultados de estas preguntas indican que, aunque la mayoria de los empleados
perciben su empleo como estable, hay una preocupacion significativa por la posibilidad de
perderlo. Un plan de intervencion debe centrarse en fortalecer la percepcion de estabilidad,
proporcionar herramientas para manejar la inseguridad laboral y fomentar un ambiente de apoyo.
Esto ayudard a reducir el estrés y a aumentar el compromiso y la satisfaccién laboral en general.

3.15. Resultados de las Entrevistas Semi Estructuradas

Para clasificar los resultados de las entrevistas semi estructuradas aplicadas a los
administrativos, se realizd una matriz (Anexo 2) donde se colocd la dimension, la categoria
principal, el codigo, la descripcion y el ejemplo que se extrajo de la entrevista. Por cuanto, las
dimensiones utilizadas fueron las del modelo demanda — control — apoyo social de Karasek y
Johnson, para de esta forma identificar el motivo del estrés y catalogarlo en estas dimensiones,
para facilitar la interpretacién de los resultados, se re agrupd las categorias principales mas
relevantes.

Tabla 10 Tabla sobre los resultados de entrevistas semi estructuradas

Dimension Categoria principal

Gestion de Tareas

Balance y variedad de Tareas

Condiciones fisicas

Distribucion de la carga de trabajo

Tiempo y opciones para completar el trabajo
Desarrollo profesional

Demanda

Autonomia

Habilidades

Oportunidad de desarrollo

Libertad para la toma de decisiones

Control

Ambiente colaborativo
Bienestar econdmico y personal
Estabilidad laboral
Comunicacion

Compafierismo

Apoyo
Social
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A partir de estos resultados, podemos inferir que las demandas del trabajo se centran
principalmente en que la gestion de tareas, el balance y variedad de tareas que realizan lo
empleado, las condiciones fisicas, la distribucion de la carga de trabajo, el tiempo y las opciones
que tienen los trabajadores para completar el trabajo asignado y por ultimo el desarrollo
profesional.

Los trabajadores mencionan que muchas veces pueden gestionar las diversas tareas a través
de la planificacién y organizacion, pero en otras es complicado negociar las tareas que tienen que
hacer, deben de obedecer lo que su jefe o superior les indica, en ocasiones estas directrices resultan
contradictorias, ademas suelen tener tareas que no pueden acabar ese dia de acuerdo a la
planificacién, esto genera angustia en las personas sobre las tareas que no pueden completar a
tiempo.

Por otro lado, en cuanto al control, la autonomia en la toma de decisiones es limitada, esto
debido a que los jefes y supervisores son los encargados de la toma de decisiones, en el area
administrativa existe mayor libertad y delegacion en las tareas, mientras que en el area operativa
no tienen esta libertad, algunos supervisores suelen negociar con sus trabajadores las actividades
que van a realizar durante la semana, pero otros no dejan espacio a la decision y a la escucha activa.

En cuanto al apoyo social, se evidencia que existe una buena relacién de compafierismo y
el ambiente es colaborativo, sin embargo, algunas personas mencionan que la comunicacion con
sus supervisores no es la adecuada, generando roces en las labores. Ademas, los trabajadores
expresan que la estabilidad laboral es incierta, pero esto se puede atribuir al giro del negocio, ya
que, segun la jefa de Talento Humano, los trabajadores renuncian y pueden ir a alguna floricola

aledana.

3.16. Fundamentacion Tedrica

En la actualidad como se ha podido evidenciar, el estrés se ha normalizado, sin embargo,
no es justificante para olvidarnos de que puede acarrear varias enfermedades como se ha
mencionado previamente, por ende, la empresa debe velar por el bienestar de sus trabajadores. En
el caso puntual de esta floricola, el estrés se da principalmente por las demandas fisicas, la presion
del tiempo, y la falta de control en sus quehaceres diarios, ademas de la inestabilidad laboral propia

del giro del negocio. El buen ambiente laboral ayuda a mitigar los sintomas causados por el estrés,
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para comprender a mayor profundidad las afecciones se ha tomado como base el modelo demanda,
control y apoyo social de Karasek y Johnson.

Este modelo postula que el estrés laboral depende de la demanda en el trabajo, el control
sobre el trabajo y el apoyo social. La alta demanda y el alto control son puestos activos, donde la
motivacion de aprendizaje puede desarrollar nuevos patrones de comportamiento, por el contrario,
si se tienen una alta demanda y bajo control, son lugares de alta tension, donde el trabajador puede
llegar a generar riesgos de tension psicologica y enfermedades fisicas, la baja demanda y el alto
control conciben sitios de minima tension, mientras que si existe baja demanda y bajo control se
crean puntos pasivos. El apoyo social juega un papel importante, ya que si este factor se encuentra
bajo se considera riesgoso, ya que, puede afectar los puestos de alta tension, mientras que si el
apoyo social es alto, es un factor positivo en las demas areas.

Objetivo General

Reducir los niveles de estrés percibido por los trabajadores de una floricola de Tabacundo,
canton Pedro Moncayo, mediante la implementacién de un plan de intervencién en el periodo
2024.

Objetivos Especificos

e Fortalecer las capacidades de los trabajadores para asumir la carga de trabajo y las
demandas fisicas propias del puesto.

e Aumentar la autonomia y capacidad de toma de decisiones, mediante liderazgo,
clarificacion de roles y otras actividades que promuevan el desarrollo de habilidades.

e Fortalecer el apoyo social por medio de estrategias de comunicacion efectiva y trabajo en

equipo.
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Acciones Inmediatas
1. Rincon de los logros compartidos: Establecer un espacio digital o fisico
donde los colaboradores puedan destacar publicamente los logros de sus
compafieros. A través de este reconocimiento mutuo se fomenta el sentido de
pertenencia y se anima la participacion.
2. Horarios de escucha activa: Asignar a lideres y supervisores momentos
especificos durante la jornada laboral una o dos veces por semana entre 15 a
20 min para recibir inquietudes de los colaboradores, brindandoles un espacio
seguro para expresar necesidades y comentarios. Esto ayuda a construir
confianza y proporciona apoyo emocional.

3. Proyectos conjuntos: Organizar proyectos entre las distintas areas para
fortalecer el trabajo en equipo, convivencia y promover la socializacion, como
por ejemplo videos sobre riesgos laborales, siembra de arboles nativos en los
bosques quemados aledafios a la plantacion, desayuno a las personas sin
hogar, colada morada para toda la finca, entre otras acciones.
Acciones a Largo Plazo
1. Red de “mentores internos”: Asignar a cada nuevo miembro de la
organizacion un mentor que ya esté familiarizado con el entorno. Los
mentores brindardn orientacién, ayudando a los nuevos colaboradores a
integrarse 'y a sentirse  apoyados durante su  adaptacién.
2. Evaluaciones de clima social cada trimestre: Implementar encuestas
trimestrales donde los colaboradores puedan expresar como perciben el apoyo
de su equipo y qué areas se podrian mejorar. Usar los resultados para adaptar
las estrategias de comunicacion y apoyo social de acuerdo a las necesidades
emergentes.

3. Talleres de trabajo en equipo y resolucion de conflictos: Realizar cada
seis meses talleres enfocados en habilidades de comunicacion y resolucién de
conflictos. Esto permitira a los colaboradores aprender estrategias para
fortalecer sus relaciones de trabajo y mantener un clima de apoyo.
4. Programas de bienestar interdepartamentales: Crear actividades (como
jornadas de ejercicio, meditacién o actividades recreativas) para todos los
equipos, reforzando la interaccion y cooperacion entre diferentes areas y
fomentando un ambiente de trabajo saludable y de apoyo.
Plan de Comunicacién
Inicio inmediato: Empezar con la campafia de “El apoyo nos fortalece” para
reforzar la importancia del apoyo social, utilizando correos internos, posters
en la oficina y recordatorios en reuniones para que todos los colaboradores
estén al tanto de estas iniciativas.
Seguimiento mensual: Revisar los resultados en reuniones de liderazgo y con
equipos representativos para evaluar la efectividad de las acciones y hacer
ajustes necesarios.
Comunicacion continua de logros y aprendizajes: Compartir historias de
éxito o anécdotas donde el apoyo y trabajo en equipo hayan sido clave para
resolver desafios o alcanzar objetivos, reafirmando el valor del trabajo
conjunto.
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Obijetivo Tipo de ., Estrategia Acciones
Intervencion
Acciones Inmediatas
1. Sesiones de capacitacion en ergonomia basica y técnicas de
levantamiento: Realizar sesiones practicas donde los colaboradores
aprendan sobre posturas correctas, ajustes ergonémicos y técnicas
seguras de levantamiento de peso, con el apoyo de un especialista en
ergonomia.
2. Taller de manejo de estrés y resiliencia: Ofrecer talleres breves
enfocados en el manejo de estrés, donde se introduzcan practicas de
respiracion, técnicas de relajacidn y consejos para enfrentar la presion
de forma saludable.
4. Pausas activas estructuradas: Crear un cronograma de pausas
activas a lo largo del dia en el que los colaboradores puedan estirar,
hacer ejercicios de relajacion o actividades de movilidad. Esto
contribuye a la reduccién del estrés fisico y mental, mejorando la
disposicion para el trabajo.
Acciones a Largo Plazo
1. Programa de entrenamiento fisico adaptado: Ofrecer acceso a
Fortalece programas de en}renamiento fisico ada_pt_ados a las demandas del
; las puesto,’con la guia de u_n_entrenador 0 f_lSloterapeuta,_ para _fortaJe_cer
capacida los mus<_:u|o_s’ mas _utlllzados y mejorar la re5|sten0|a__f|5|_ca.
des de los 2. Cgpamtamop continua en manejo de carga laboral y resiliencia:
trabajado Real_lzar capau;quon_es regulares_(trlmestrales 0 semestrales) sobre
... técnicas de resiliencia y estrategias para gestionar el volumen de
res para Capacitacion - - A T o
asumir la en trabajo bajo presion, incluyendo la planificacion y organizacion de
. . tareas.
carga de Correctiva ergonomia y luaci . ibdicas: Realizar evaluacion
trabajo y manejo de Ia 3. Ev'a uaciones ergonomicas periodicas: Realizar evaluaciones
las carga laboral ergonomicas seme§trales_en los espamos_d_e t_rabajo para detectar areas
demanda de mejora y regllzar ajustes en mgblllano y equipo de trabajo,
s fisicas reduciendo riesgos 'de Iesmn_es a largo _ _plago.
propias 4. Programa de mentoria en manejo de carga y resiliencia:
del Estab!ecer un programa de mentgrl_a donde trabaj_adores con mayor
puesto. experiencia orienten a otros en practicas para manejar la carga laboral

de forma eficaz y saludable, promoviendo la resiliencia.
5. Plataforma de apoyo en linea: Crear un espacio virtual donde los
colaboradores puedan acceder a recursos y capacitaciones, como
videos sobre ergonomia y guias sobre manejo de la carga laboral, asi
como un foro para compartir experiencias y estrategias de resiliencia.
Plan de Comunicacion
Fase inicial: Informar sobre la importancia del autocuidado y la
ergonomia en el trabajo mediante una campafia de comunicacion,
compartiendo consejos diarios y recordatorios sobre précticas
saludables.

Actualizacion trimestral: Revisar los resultados en las reuniones de
equipo para compartir avances y buenas practicas, reforzando la
importancia de la resiliencia y el autocuidado como herramientas para
un mejor desempefio.
Difusion de testimonios: Compartir testimonios de colaboradores que
hayan implementado las técnicas y programas, resaltando los
beneficios en su capacidad para manejar la carga laboral y adaptarse
mejor a la presion.
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Obijetivo Tipo de .. Estrategia Acciones

Intervencion

Acciones Inmediatas
1. Definicion y comunicacion de roles claros: Crear
una matriz de roles y responsabilidades para cada puesto
y revisarla en reuniones de equipo, aclarando el impacto
de cada funciéon en el equipo y en los objetivos
organizacionales.

2. Taller de toma de decisiones: Organizar un taller
breve que desarrolle habilidades en toma de decisiones,
utilizando casos practicos que los colaboradores puedan
aplicar en sus tareas diarias. Este taller ayudara a que
cada miembro identifique en qué contextos puede tomar
decisiones de forma auténoma.
3. Formato para delegacién efectiva: Implementar un
formato estandarizado para delegar tareas, donde cada
lider o supervisor detalla los objetivos, plazos,
expectativas y recursos necesarios para completar una
tarea, dejando espacio para la iniciativa personal del

Aumentar la colaborador.

autonomia y 4. Sesiones de retroalimentacion bidireccional:

capacidad Establecer sesiones cada dos semanas de

de toma de retroalimentacion donde los colaboradores puedan
decisiones, expresar sus inquietudes y recibir orientacién sobre sus
mediante decisiones. Esto fomenta una comunicacion abierta y el
liderazgo, e desarrollo de habilidades en la toma de decisiones
clarificacion . Clarificacion  de autébnomas.

Preventiva Roles X

de roles y Responsabilidades Acciones a Largo Plazo

otras 1. Programa de desarrollo de habilidades de

actividades liderazgo: Crear un programa de desarrollo de liderazgo
que donde los colaboradores puedan aprender y practicar
promuevan habilidades de toma de decisiones, resolucion de
el desarrollo problemas y gestion de equipos. Este programa podria
de incluir sesiones de coaching y mentores internos.
habilidades. 2. Rotaciébn de roles o proyectos: Ofrecer

oportunidades para que los colaboradores asuman
responsabilidades diferentes dentro de sus equipos o en
proyectos transversales, lo que fomenta la autonomia y
mejora su capacidad de adaptacién y toma de decisiones
en distintos contextos.
3. Revisiones trimestrales de roles y metas: Realizar
una revision de roles y objetivos cada tres meses para
adaptarse a cambios en el equipo y organizacion, dando
claridad sobre las areas de autonomia en las decisiones y
fortaleciendo la  confianza en el  proceso.
4. Estrategia de retroalimentacion continua:
Desarrollar un proceso continuo de retroalimentacion
donde los colaboradores reciban comentarios especificos
sobre su autonomia y toma de decisiones. Esto puede
incluir reuniones mensuales de revision con un enfoque
en reconocer logros y proporcionar orientacién
constructiva.
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. Poblaci Indicadores de - .
Estrategias Recursos - Sostenibilidad Monitoreo
on Cumplimiento
Porcentaje de empleados
capacitados en  Porcentaje de Cantidad de iniciativas
comunicacion efectiva y  colaboradores que  (reuniones rapidas, anuncios
trabajo en  equipo, demuestran habilidades de internos, informes de equipo)
frecuencia de reuniones comunicacion efectiva en  realizadas para mantener una
de equipo que siguenuna  evaluaciones semestrales, comunicacion  activa y
estructura clara y  frecuencia de sesiones de alineada, encuestas
- enfocada en objetivos  retroalimentacion para  trimestrales para monitorear
Facilitador - . . > )
L S comunes, con espacio revisar 'y ajustar el la efectividad de la
Comunicaci6  Todos especializado, - o . L .
. - para feedback, nivel de  desempefio del equipoy su  comunicacion y el trabajo en
n efectivay los materiales - . S . . .
- . S satisfaccion en dindmica de  trabajo, equipo en cada érea,
trabajo en trabajado  didéacticos, A L it i
; - comunicacion y  medicion de la cohesion y  evaluacion semestral de los
equipo. res espacio e .
fisi colaboracion, uso de el apoyo social entre colaboradores  sobre la
isico. - L L
herramientas (como  colaboradores en encuestas  efectividad de las actividades
chats grupales, de clima laboral anuales, de comunicacion y
aplicaciones de porcentaje de conflictos colaboracién, porcentaje de
mensajeria o tableros interpersonales o de equipo  sugerencias y propuestas de
compartidos) para  resueltos en menos de dos  mejora en comunicacion que
mejorar la comunicacién ~ semanas desde su se implementan tras cada
en tiempo real y la identificacion. retroalimentacién trimestral.
gestion de tareas.
NUmero de evaluaciones
ergonémicas realizadas en  Numero de ajustes
Porcentaje de empleados el lugar de trabajo segiin el ~ ergonémicos implementados
capacitados en  plan establecido (semestral  en los espacios de trabajo tras
ergonomia y manejo de o anual), porcentaje de cada evaluacion, evaluacion
carga laboral, evaluacion  empleados que demuestran  trimestral sobre la percepcion
de la adopcion de retencién y aplicacion de  de los colaboradores respecto
précticas ergonémicas en  practicas ergondmicas en  a la facilidad para manejar la
Capacitacion Todos el area de trabajo, evaluaciones posteriores carga laboral tras las
en ergonomia l0s Presupuesto porcentaje de empleados  (seis meses y un afio capacitaciones, monitoreo de
y manejo de trabaiado P que participan en las  después de la capacitacion  la implementacion de pausas
la carga res J incentivos pausas activas inicial), porcentaje de activas en cada equipo y
laboral programadas durante el  colaboradores que porcentaje de cumplimiento
dia, nivel de satisfaccion  participan en actividades de la frecuencia recomendada
de los colaboradores en  del programa de bienestar  (2-3 pausas al dia), encuesta
encuestas posterioresala  fisico adaptado a las semestral para medir la
capacitacion sobre demandas del puesto, percepcion de reduccion de
ergonomia y manejo de  disminucion de incidentes, fatiga y mejora en la
la carga laboral. lesiones 0 quejas  capacidad para asumir las
relacionadas con la carga  demandas fisicas del puesto.
laboral.
Porcentaje de
colaboradores y lideres que . -
. . NUmero de revisiones de
Porcentaje  de roles usan consistentemente el
documentados y formato de delegacién roles y metas completadas
: . . - r i rdo al
comunicados, porcentaje  después del primer por cada equipo de acue doa
- , plan, porcentaje de
de tareas delegadas que trimestre, ndmero de .
utilizan el nuevo formato  sesiones de colaboradores  que - afirman
) - - - ner clari r rol
de delegacion efectiva, retroalimentacion tener cla _dgd sobre su rol y
- . . responsabilidades en
e Todos porcentaje de efectivamente realizadas
Clarificacion los Supervisores colaboradores que segun lo  planificado encuestas de
Rol . ' - - : ' retroalimentacion, porcentaj
de Ro ey equipos manual de asisten y participan  Porcentaje de Ietroalimentacion, porcentaje
Responsabili . . de acciones de mejora
de funciones. activamente en las colaboradores que . e .
dades . - s - identificadas y ejecutadas
trabajo sesiones de capacitacion,  demuestran habilidades de

total de  decisiones
auténomas (sin
intervencion del

supervisor) reportadas y
ejecutadas  por  los
colaboradores.

toma de decisiones en
evaluaciones o escenarios
practicos cada seis meses,
Valoracion de los
colaboradores sobre su
autonomia en encuestas de
clima organizacional o
feedback trimestral

después de cada sesion de
retroalimentacion, monitoreo
del desarrollo de habilidades
de toma de decisiones y
autonomia de cada
colaborador mediante
evaluaciones semestrales.
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3.17. Cronograma por Objetivos
Objetivos Mes 1 Mes 2 Mes 3
12 34 1 2 3 41 2 3 4

Fortalecer el apoyo social por
medio de  estrategias de
comunicacion efectiva y trabajo
en equipo.

Fortalecer las capacidades de los
trabajadores para asumir la carga
de trabajo y las demandas fisicas
propias del puesto.

Aumentar la autonomia 'y
capacidad de toma de decisiones,
mediante liderazgo, clarificacion
de roles y otras actividades que
promuevan el desarrollo de
habilidades.

3.18. Viabilidad de la Propuesta
La propuesta de intervencidn es viable por cuanto, tiene los permisos y aprobacion de la

empresa para implementarse en el plan piloto con algunas de las acciones que se han propuesto en
el area administrativa, para posteriormente realizar todo el plan de intervencion de acuerdo a lo
establecido por la empresa.
3.19. Actividades realizadas en el plan piloto

Se realizé el plan piloto con 5 personas que conforman el area administrativa como primer
momento, se realizaron 6 actividades las cuales fueron: Talleres de comunicacion efectiva sobre
como comunicarse de manera clara y asertiva, tanto verbalmente como por escrito; promover
espacios de dialogo entre los empleados y jefes o supervisores; capacitacion sobre como levantar
cargas de manera segura, utilizando técnicas correctas para evitar lesiones en la espalda y las
extremidades; programas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados; organizar reuniones
periddicas para revisar el progreso de las tareas y proyectos, aclarar dudas y ajustar roles segln

sea necesario. Esto ayuda a alinear expectativas y evitar malentendidos; en la asignacién de
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proyectos o tareas, se debe aclarar quién es responsable de cada parte del proyecto, incluyendo
quién toma las decisiones, quién ejecuta y quién proporciona apoyo.

Ademas, se realizd una encuesta de satisfaccion para conocer lo que opinaban los trabajadores
sobre estas actividades, en la cual por medio de una escala donde 1 es Muy insatisfecho y 5 Muy
satisfecho, la mayoria de los trabajadores consideran el rango de 4-5 de Satisfaccion con las
actividades planteadas, ademas de que han mejorado su nivel de bienestar en el trabajo; el
reconocimiento que han recibido ha sido publico fue hace 8 meses, segun los colaboradores
prefieren los reconocimientos monetarios y dias libres. Las responsabilidades son estan
equilibradas, pero a veces hay sobre carga.

Por otro lado, se abri6 un espacio de dialogo para sugerencias en cuanto al manejo del estrés
laboral y bienestar emocional, en la cuales manifestaron que se debe de respetar las jornadas
laborales y dias festivos, deben de existir espacios de contencion emocional, claridad en las
actividades, programas de bienestar y convenios, reuniones periodicas.

Una vez concluido el plan piloto, se llegd a un acuerdo con la empresa para que las demas
acciones planteadas en el plan de intervencion, se realicen posteriormente en las demas areas de la
floricola, logrando de esta manera que los trabajadores reduzcan sus niveles de estrés laboral y

tengan herramientas que la empresa les provee para su bienestar.
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CAPITULO IV

Conclusiones
e Acerca de las bases tedricas y diagndstico del estrés en los trabajadores de la floricola, la
fundamentacion tedrica en base al modelo demanda — control — apoyo social de Karasek y
Johnson, ha permitido sustentar cada accion y estrategia dentro de un marco probado,
mientras que el diagnostico actual del estrés ha sido clave para identificar las areas de
intervencion especificas en la floricola de Tabacundo, adaptando las estrategias a las
necesidades particulares de sus trabajadores.

® Otro punto es la planificacion de estrategias antiestrés, de acuerdo al diagndstico efectuado
en la floricola, se formulo estrategias para reducir el estrés laboral en la floricola, y estas
han proporcionado una base solida para acciones sostenibles, ajustadas a las realidades

especificas de la empresa y sus trabajadores.

® Por otra parte, la validacion del plan piloto en el &rea administrativa, ha sido una estrategia
efectiva para evaluar la viabilidad del proyecto a pequefia escala, identificando areas de
mejora y posibles ajustes antes de una implementacidén a mayor escala en la organizacion.

e En cuanto al fortalecimiento de las capacidades laborales de los trabajadores, la
implementacién de programas inmediatos de capacitacién en ergonomia y manejo de carga
laboral, ha demostrado ser una estrategia clave que los trabajadores puedan enfrentar mejor
las demandas fisicas de sus puestos. Estas iniciativas no solo previenen lesiones, sino que
también mejoran el rendimiento y la satisfaccion laboral, ademas, las acciones a realizarse
a largo plazo, también contribuyen al estado de salud y mejora de la condicion fisica de los
trabajadores.

® Por otro lado, en la autonomia y toma de decisiones, la clarificacion de roles y el desarrollo
de habilidades para la toma de decisiones han fomentado un mayor sentido de autonomia
entre los trabajadores, esto contribuye al empoderamiento de los empleados, lo que puede
influir positivamente en la productividad y en la capacidad de adaptarse a cambios
organizacionales, de igual forma estas y otras acciones se dividieron en inmediatas y a
largo plazo para facilitar el cumplimiento del plan de accion.

e Con respecto al apoyo social y comunicacion efectiva, las estrategias de comunicacion

efectiva y trabajo en equipo han reforzado el apoyo social dentro de la organizacion, por
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lo cual, se ha fortalecido la cohesidn, facilitando la colaboracion y el compromiso de los

trabajadores al involucrarse con sus comparneros.

Recomendaciones

Realizar evaluaciones de estrés regularmente para monitorear los efectos de las estrategias
implementadas. Esto permitird ajustar las intervenciones segun el contexto y las
necesidades emergentes.

Realizar capacitaciones periddicas en ergonomia y manejo de carga laboral, combinadas
con evaluaciones fisicas regulares, ayudara a asegurar que los trabajadores mantengan
practicas saludables y puedan adaptarse a cambios en sus tareas 0 equipos.

Fomentar un plan de desarrollo continuo en liderazgo, incluyendo la clarificacién de roles,
que se adapte a cada departamento o grupo de trabajo. Ademas, podria ser Gtil implementar
sesiones regulares de feedback y retroalimentacion constructiva.

Continuar fortaleciendo el apoyo social a través de encuentros de equipo y talleres de
comunicacion donde los colaboradores puedan expresar sus ideas y recibir reconocimiento.
Esto fomentara un ambiente de confianza y colaboracion duradero.

Plan de Expansion Gradual del “Plan Piloto”, después de validar el plan piloto en el area
administrativa, se sugiere seguir implementando el mismo gradualmente en otras areas.
Esto permitira identificar problemas especificos en cada seccion y ajustar las estrategias
conforme sea necesario.

Crear un sistema de retroalimentacion continua en el que los trabajadores puedan expresar
sus percepciones sobre las estrategias de intervencion. La retroalimentacion ayudara a

realizar ajustes oportunos y asegurara la efectividad de las iniciativas a largo plazo.
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Numero de participantes que
calificaen la escala estoy de

Porcentaje de la poblacién que
califica en la escala estoy de

Porcentaje de la poblacion
que calificaen laescalaen

¢ Qué tan estable es su empleo?***

Hay despidos frecuentes: 7
Temporal y despidos frecuentes: 5

Temporal: 17.6%

Preguntas acuerdo y complemtamente de |acuerdo y complemtamente de | desacuerdo y totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo
En mi trabajo necesito estar aprendiendo cosas nuevas 100 98,0% 20,0%
Mi trabajo implica muchas acciones repetitivas 95 931% 6,9%
Para mi trahajo necesito ser creativa 95 931% 6,9%
En mi trabajo puedo tomar muchas decisiones por mi misma* 51 50,0% 50,0%
Mi trabajo requiere de un alto nivel de habilidad 95 93,1% 6,9%
Tengo muy poca libertad para decidir como hacer mi trabajo 53 52,0% 48,0%
Existe variedad en las actividades que realizo en mi trabajo 88 86,2% 138%
Mis opiniones cuentan mucho en mi trabajo 71 69,6% 30,3%
En mi trabajo tengo oportunidad de desarrollar mis propias
habilidades 85 834% 16,7%
En mi trabajo tengo que trabajar muy rapido 93 91,1% 8,8%
En mi trabajo tengo que trabajar muy duro 77 98,0% 93,1%
Mi trabajo requiere de mucho esfuerzo fisico 74 72,6% 274%
Con frecuencia debo manejar o levantar objetos muy pesados en mi
trabajo** 21 26,5% 73 5%
En mi trabajo se requiere una actividad fisica rapida y continua 83 81,3% 18,6%
Se me pide que realice una cantidad excesiva de trabajo** 65 36,3% 63,7%
Tengo tiempo suficiente para terminar mi trabajo 71 69,6% 304%
En mi trabajo tengo que responder a 6rdenes contradictorias 58 432% 56,9%
Tengo que trabajar teniendo mi cuerpo en posiciones incémodas
durante largos periodos de tiempo** 75 26,4% 736%
Tengo que trabajar teniendo mis brazos y mi cabeza en posiciones
incémodas durante largos periodos de tiempo** 78 236% 76,4%
La estabilidad en mi empleo es buena 9 92,2% 78%
Mi jefe o supervisor se preocupa del bienestar econémico del
personal a su cargo 70 68,6% 314%
Mi jefe o supervisor presta atencion a lo que yo digo 71 69,6% 304%
Mi supervisor o jefe ayuda a que el trabajo se realice 91 89,3% 10,7%
Mi supervisor es bueno para lograr que se trabaje bien en equipo |83 81,3% 18,6%
La gente con la que trabajo es competente para hacer su labor 85 83,3% 16,6%
La gente con la que trabajo se interesa por mi a nivel personal 59 57,8% 421%
Mis compafieros de trabajo son amigables 94 92,2% 7,9%
Mis compafieros ayudan a que el trabajo se realice 83 81,3% 18,6%
Regularmente estable: 72 . .
Temporla: 18 Regularmente estable: 70.6% Hay despidos frecuentes: 6.9

Temporal y despidos frecuentes:
4.9%

Algunas veces la gente pierde su empleo a pesar de querer
conservarlo. ;Qué tan probable es que Usted pierda su empleo en
los proximos dos afios?***

Nada probable: 23
No muy probable: 30
Algo probable: 40
Muy probable: 9

Nada probable: 22.5%
No muy probable: 29.4%

Algo probable: 39.2%
Muy probable: 8.8%

Puntuacion neutra*
Preguntas inversas**

Preguntas adicionales sobre la estabilidad y probalidad de perder el empleo***
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Anexo 2 Matriz entrevista semi estructurada
Dimension Categoria Cadigo Descripcion Ejemplo
Principal g e Jermp
Se gestiona mediante un plan de "Siempre se tiene una planificacion y en
Demandas Gestion de Tareas ~ GT-E1  trabajo que se adapta a los g . p y
. p base a eso se trabaja.
inconvenientes de proveedores.
Fomento de No se fomenta la creatividad "No me da para fomentar, mas bien si
Control L FC-E1  directamente, pero se busca crear ~ para crear conciencia, porgue mi cargo
Creatividad o .
conciencia sobre el uso de recursos. es de sistemas.”
Autonomia y Autonomia y No hay autonomia para latoma de  "Toda decision, todo trabajo que se
Toma de Toma de AD-E1  decisiones, siempre se requiere quiera realizar tiene que ser autorizado
Decisiones Decisiones autorizacion en la jerarquia. por el Ingeniero."
. o "La Jefatura si puede sacar este tipo de
Identificacion de En un equipo pequerio, fa distintivos, él va viendo el potencial en
Control . IH-E1 identificacion de habilidades se realiza ! .
Habilidades . cada uno de los trabajadores de los
a nivel de Jefatura en el grupo mayor. B
sistemas.
. Distribucion de La t:‘arga. d? trabajo se distribuye "La prioridad nGmero uno es que el
Carga de Trabajo . DC-E1  segun prioridades, asegurando el . . P
Carga de Trabajo ) . o . internet siempre esté activo.
funcionamiento 6ptimo del servicio.
. No hay posturas forzadas; el trabajo "Siempre me estan llamando para que les
. Prevencion de L L -
Desgaste Fisico . PD-E1  implica movimiento y atencion ayude con esto, entonces no hay
Desgaste Fisico . e m
constante a los usuarios. estatico.
. Ambiente Fomentar autogestion y ser sociable TTrato de se.r lo més sociable posible
Apoyo Social . AC-E1 . con el usuario para que me ayuden a dar
Colaborativo con los usuarios. ~ . . : .
solucion a ciertos inconvenientes.
Dimensién  Categoria Principal  Cddigo Descripcién Ejemplo
Demanda Variedad en las VT-E3  Diversidad de labores y tareas diarias 'Cada} dia tenemos tareas diferentes, .
Tareas organizadas por un orden de labores.
Demanda Motivacién por MTR-E3 Imp.acto. fie tareas repetitivas en la No afecta nuestra motivacion, po.rqutsl ya
Tareas Repetitivas motivacion estamos acostumbrados a esta rutina.
Control Autonomle.l enel AT-E3 vael.de autonomia que se les da a los L_es _doy la ?portunldad de opinar sobre las
Trabajo trabajadores prioridades.
Control Habllldades. para el HT-E3  Importancia de habilidades blandas C’orT5|dero que las habilidades blaqdaf son las
Trabajo mas importantes para nuestro trabajo.
Oportunidades de Disponibilidad de oportunidades de "La empresa nos ofrece oportunidades para
Control OD-E3 . o
Desarrollo desarrollo profesional nuestro desarrollo profesional.
Demanda Carga de Trabajo CT-E3  Manejo de la carga de trabajo Si, la carga de tra_b a!o es_ manejal_ale, ya que
tenemos labores diarias bien definidas.
Tiempo para Disponibilidad de tiempo para realizar con Ia.organlzaCIon que tenemos, t_:ontamos
Demanda TCT-E3 . con el tiempo necesario para cumplir con
Completar Tareas tareas de manera efectiva .
nuestras tareas.
Esfuerzo Fisico en el Necesidad de esfuerzo fisico en las Mitrabajo n? requiere mucho esfuerzo ﬁsn:o,.
Demanda . EFT-E3 aunque hay dias en que colaboro y ayudo a mis
Trabajo tareas N N
companeros.
"La relacion con mis comparieros es muy
. Relacién con Calidad de la relacion con los buena. La confianza y la buena comunicacion
Apoyo Social ~ RC-E3 - .
Compafieros compafieros de trabajo son fundamentales en nuestro grupo de
trabajo."
. Oportunidades para Canales de comunicacion para abordar Les pregunt.o com(_) estany si hay algun
Apoyo Social . CP-E3 problema. Si necesitan ayuda, los apoyo y
Comunicar Problemas problemas personales o laborales
consulto con Recursos Humanos."
Apoyo Social Estabildad del ESE-E3  Percepcion de la estabilidad del empleo I__a estabilidad pmd? Ser relatlva,l}/a ae
Empleo siempre pueden surgir problemas.
Apoyo Social Seguridad del Futuro SFL-E3 Percepcion de la seguridad en el futuro  "Creo qug mi futuro Iabf)rzil es seguro. Hay un
Laboral laboral buen ambiente de trabajo.
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Dimensién  Categoria Principal Codigo Descripcion Ejemplo
Demanda Variedad en las Tareas VT-E4 Percepc.lor) sobre la diversidad de §|, siento qEJe .hay suficiente variedad en
tareas diarias mis tareas diarias."
Momentos de Oportunidades de ser creativaenel ~ "Las tareas que nos asignan en campo son
Control L MC-E4 . . s
Creatividad trabajo momentos donde puedo ser mé&s creativa.
Impacto de Tareas Efecto de tareas repetitivas en la Eso si afecta, porque a veces pienso en
Demanda - ITR-E4 L las tareas que nos sobrany eso me
Repetitivas motivacion . N
distrae.
N . "A nuestros jefes directos les
. Comunicacién de Proceso para comunicar tareas no )
Apoyo Social . CTP-E4 comunicamos cuando hay tareas
Tareas Pendientes completadas . "
pendientes.
Opciones para Cumplir Disponibilidad de opciones para A veces nos dicen que debemos term_lnar
Control CT-E4 . . lo que queda, pero tratamos de negociar
Tareas cumplir tareas pendientes N
alternativas.
Libertad de Toma de Grado de libertad para tomar EN clertas cosas tengo Ilt.)ertad’, pero hay
Control i LTD-E4 - tareas que debemos seguir segun las
Decisiones decisiones o N
prioridades.
. . . . . "A veces si, hay contradicciones entre lo
Demanda Indicacion IC-E4 Existencia de instrucciones te dice el iefe v Io aLe tenemos aue
Contradictoria contradictorias a N Jekeyloq a
hacer.
Habilidades Necesarias Importancia de diversas habilidades en “Necesitamos estar aptos para todo, con
Control . HN-E4 . . "
para el Trabajo el trabajo todas las habilidades y ganas.
Oportunidades de Percepcion sobre oportunidades de  "'Yo creo que si hay oportunidades de
Control I OC-E4 . . o
Crecimiento desarrollo profesional crecimiento dentro de la organizacion.
Demanda Carga de Trabajo CT-E4 Evaluacion de la carga de trabajo "Si, la carga de trabajo es manejable.”
Demanda Ritmo de Trabajo RTA-E4 Percepuon dfa _un ritmo de trabajo A veces se nos carga el trabajo en un solo
Abrumador demasiado rapido dia y eso puede ser abrumador."
Esfuerzo Fisico en el Requerimiento de esfuerzo fisico enel  "Si, camino muchos kilémetros durante el
Demanda . EFT-E4 ) . .
Trabajo trabajo dia y eso puede ser agotador.
Control Gestion de Desafios GDF-E4 Es_trateglas para manejar el esfuerzo Hacemos_ pausa_s actlvals y me hidrato
Fisicos fisico para seguir trabajando.
Demanda Posmo_nes Fisicas PFE-E4 Requerl_mlentos de posiciones fisicas en No.tengo posiciones exigentes, solo
Exigentes el trabajo camino y escribo."
Apoyo Social ReIaC|0r~1 con RC-E4 Calidad _de la relacion con compafieros "La relacion con mis companferos “e.s
Comparieros de trabajo buena, porque no se han quejado.
o o "Me siento apoyada por mis compafieros,
. 5 Percepcion de apoyo recibido por . .
Apoyo Social Apoyo de Compafieros AC-E4 parte de los compafieros Z?ugze"oplnan y colaboran para mejorar el
Apoyo Social Escucha_de EP-E4 At(_an_uon del jefe a preocupaciones y I_EI escucha mis preo<_:'up?mones, pero no
Preocupaciones opiniones siempre da una solucion.
Apoyo Social Fomento deI_Trabajo FTE-E4 Eva_luauon del ambiente de trabajo en "Le pondria un 7, porque hay conﬂlctc)f
en Equipo equipo por falta de acuerdo en algunas cosas.
Apoyo Social Preocupacion por la PEL-E4 Ansiedad sobre la posibilidad de Puede ser que si me preocupe, porgue no

Estabilidad Laboral

perder el empleo

sé cuanto tiempo estaré aqui.”
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Dimensién  Categoria Principal ~ Cdédigo Descripcion Ejemplo
Asignacion especifica de actividades con “Cada uno tenemos ya determinadas todas las
Demanda Gestion de Tareas GT-E2  fechas limite claras para cada miembro  actividades que tenemos que hacer durante
del equipo. toda la jornada”
Balance entre Tareas Se promueve un amblentet _de rabajo “La tnica area que escucha musica en esta
- agradable, ayudando a mitigar la . .
Demanda Repetitivas y BRC-E2 . - . finca, siempre hay un espacio en el que
. monotonia de tareas repetitivas a través C
Creativas . L conversamos, en el que nos reimos
de dindmicas y msica.
Autonomia limitada a ciertas dreas con . L
. - . - ‘Cuando yo no estoy, mi equipo sabe que hay
Autonomia en la Toma delegacion en ausencia de la jefa;
Control . ATD-E2 > . . cosas que puede hacer, como firmar un
de decisiones decisiones importantes requieren . o
o permiso cuando yo no estoy aqui
autorizacion.
Valoracion de habilidades blandas sobre “Una de las cosas que yo valoro mucho y
Identificacion de habilidades técnicas, utilizando manuales evallio mucho en mi equipo son las habilidades
Control o IH-E2 . o N
Habilidades de funciones y experiencia para el blandas, el tema de la comunicacion, el tema de
desarrollo. la escucha”
Promoci6n interna basada en s
. - Sipromovemos bastante el tema de evaluar
Desarrollo Personas y competencias; mayor facilidad para .
Control . DPP-E2 . ; las competencias de la persona como para
Profesional crecimiento en personal operativo que en M
L poderle dar otro cargo
administrativo.
Gestion clara de responsabilidades . . .
o, o . ‘En mi equipo no es que tengo que decirles
Distribucion de Carga individuales y contratacion de personal . .
Demanda . DTC-E2 L tienen que hacer esto, ni este otro, cada uno
de Trabajo adicional en temporadas de alta sabe o que tiene que cumpli”
demanda. q q ;
. Monitoreo continuo de salud y seguridad . . . ,
Demanda Super_vu_smn de, . SCF-E2 laboral, fomentando la autogestion para Ml equpo sabe que s1es que haya g” tema
Condiciones Fisicas ; tiene que informar, tiene que hablarlo
resolver problemas fisicos.
: s “Yo considero que muy aparte de que son mis
Estrategias para un Se fomenta la comunicacion abierta y el compafieros. mis colaboradores. vo sf les
Apoyo Social Ambiente EAC-E2 compafierismo, creando un ambiente de p ' o Y .
. o considero a muchos mis amigos de cierto
Colaborativo confianza y colaboracion. N
modo
Compromiso con el bienestar emocional . .
. . . Creo que el escuchar es una buena estrategia
.. Bienestar Econdmico mediante la escucha y apoyo, y con el . -
Apoyo Social . BEE-E2 | . . . es darme el tiempo de ponerles la atencion que
y Emocional bienestar econdmico a través de bandas . N
. ellos necesitan cuando hablamos
salariales.
Garantia de estabilidad laboral mediante  “Creo que una de las cosas que mayor
Apoyo Social Estabilidad de los EE-E2 el cum_pllrnlento punFl_JaI de pagos y establlldac_i Ig puede dar al personal es el tema
Empleados capacitacion en habilidades del cumplimiento en los pagos que somos
especializadas. puntuales”
Estrategias constantes de comunicacion . , . .
Comunicacion de la sobre seguridad laboral, incluyendo Ella todos los dias ca €1} cammpo, Sietpre
Apoyo Social CSL-E2 g » InClUY les pedimos que tienen la radio, comunique,

Seguridad Laboral

campafias educativas y uso de canales
internos.

informe”
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Anexo 3 Encuesta de Satisfaccion

¢ Como calificarias la efectividad de las siguientes actividades para reducir el estrés en tu lugar de trabajo?
Donde 1 es Muy Insatisfecho y 5 Muy Satisfecho

1. Talleres de comunicacion efectiva sobre como comunicarse de
manera clara y asertiva, tanto verbalmente como por escrito.

4,6
2. Promover espacios de dialogo entre los empleados y jefes o
supervisores. 46
3. Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura,
utilizando técnicas correctas para evitar lesiones en la espalda y las
extremidades. 4,8

4. Programas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como

clases de yoga, pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion

fisica de los empleados. 4,6
5. Organizar reuniones periodicas para revisar el progreso de las

tareas y proyectos, aclarar dudas y ajustar roles segiin sea necesario.

Esto ayuda a alinear expectativas y evitar malentendidos. 4,8

6. En la asignacion de proyectos o tareas, se debe aclarar quién es
responsable de cada parte del proyecto, incluyendo quién toma las
decisiones, quién ejecuta y quién proporciona apoyo. 48

Preguntas de Satisfaccion

¢Consideras que las actividades implementadas han mejorado tu 100%
bienestar emocional en el trabajo?
Programas de bienestar 60%
¢ Qué actividad te ha resultado mas (til para reducir el estrés? Reuniones periodicas 20%
Pausas activas 20%
@De?tro de_ la empresa ha \_/isFo 0 vivido e_lIgL'm tipo de reconocimiento? Pblico hace 8,7, 5 y 6 meses
¢ Cual ha sido este reconocimiento? Escriba una breve respuesta.
Muy Satisfecho 20%
Satisfecho 60%
Neutral 20%

¢ Consideras que el reconocimiento que recibes motiva tu desempefio Si, mucho 80%

¢ Qué tan satisfecho/a estéas con el sistema de reconocimiento en la
empresa?

laboral? Si, de manera moderada 20%
¢ Qué tipo de reconocimiento prefieres recibir? Incentivos econémicos o dias libres 100%
Muy Claro 20%

¢ Te sientes claro respecto a tus roles y responsabilidades en la empresa? Claro 60%
Neutral 20%

¢ C6mo le comunicaron las funciones y responsabilidades que iba a tener . .
. Inducciones, reuniones y de forma verbal

en su puesto de trabajo?

Siempre 40%

A veces 40%

Rara vez 20%

¢ Consideras que tus responsabilidades estan bien equilibradas en relacion Si, estan bien equilibradas 40%

con otros empleados? A veces, pero hay sobrecarga 60%

¢ Las descripciones de tu puesto y las expectativas son comunicadas de
manera clara y efectiva?
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Anexo 5 Consentimiento Informado para entrevista

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo_Gu [ ] declaro que se me ha explicado que mi participacion en
las sig S es para ¢l plan piloto de la investigacion
cuyo titulo es “Andl de los niveles de estrés laboral y plan de intervencién para los
colaboradores de una empresa floricola de Tabacundo en el periodo 2024”
* Talleres de comunicacion efectiva sobre como comunicarse de manera clara y
asertiva, tanto verbalmente como por escrito,

Promover espacios de didlogo entre los empleados y jefes o supervisores.
Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura, utilizando técnicas
correctas para evitar lesiones en la espalda y las extremidades.

Programas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados.
Organizar reuniones periodicas para revisar el progreso de [as tareas y proyectos,

aclarar dudas y ajustar roles seglin sea necesario. Esto ayuda a alinear expectativas y
evitar malentendidos.

En la asignacion de proyectos o tareas, se debe aclarar quién s responsable de cada
parte del proyecto, incluyendo quién toma las decisiones, quién cjecuta y quién
proporciona apoyo.

Acepto la solicitud de que la participacion y posterior encuesta de satisfaccion sca
participac
da para fines de in i6n y respaldo.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y
molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la
informacion que entregue estard protegida por el anonimato y la confidencialidad

, no se me identificard en ninguna op dad en el estudio y que los datos

relacionados con mi privacidad seran manejados en forma confidencial. En caso de que el
producto de este trabajo se requiera mostrar al piblico externo (publicaciones, congresos y
otras se solicitara ps mi

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en este estudio segin las
condiciones establecidas.

Cayambe, a 23 de octubre de 2024

(Nombre del entrevistado)
lms  __ mom

Entrevistado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo Ram wm ] decluro que se me ha explicado que mi participacion en
las siguientes actividades es importante para implementar el plan piloto de la investigacién
cuyo titulo es “Andlisis de los niveles de estrés laboral y plan de intervencién para los
colaboradores de una empresa floricola de Tabacundo en el periodo 2024™
o Talleres de comunicacion efectiva sobre como comunicarse de manera clara y
asertiva, tanto verbalmente como por escrito.

Promover espacios de didlogo entre los empleados y jefes o supervisores

Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura, utilizando técnicas
correctas para evitar lesiones en la espalda y las extremidades.

Programas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados
Organizar reuniones periédicas para revisar el progreso de las tareas y proyectos,
aclarar dudas y ajustar roles segiin sea necesario. Esto ayuda a alinear expectativas y
evitar malentendidos.

En la asignacion de proyectos o tarcas, se debe aclarar quién es responsable de cada
parte del proyecto, incluyendo quién toma las decisiones, quién ejecuta y quién
proporciona apoyo.

Acepto la solicitud de que la participacion y posterior encuesta de satisfaccion sea
fotografiada para fines de investigacion y respaldo,

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y
molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la
informacion que entregue estard protegida por el anonimato y la confidencialidad

Asimismo, no se me identificara en ninguna oportunidad en el estudio y que los datos
relacionados con mi privacidad serin manejados en forma confidencial. En caso de que el
producto de este trabajo se requiera mostrar al piblico externo (publicaciones, congresos y
otras. ). se solicitara p: mi ac

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria

He leido esta hoja de Consentimiento y
condiciones establecidas.

pto participar en este estudio segin las
Cayambe, a 23 de octubre de 2024

(Nomheadg] entreyistaga)
ok
B lac

Entrevistado



é’m%, Pontificia Universidad

Catolica del Ecuador

Sereis mis testigos

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo &\ ™ ._. dcclum que se me ha explicado que mi participacion en
las siguientes activi el plan piloto de la investigacion
cuyo titulo es “Andlisis de hu niveles de estrés laboral y plan de intervencién para los
colaboradores de una empra- floricola de Tabacundo en el periodo 2024™

o Talleres d on efectiva sobre co i de manera clara y
asertiva, tanto verbalmente como por escrito.
Promover espacios de didlogo entre los empleados y jefes o supervisores.
Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura, utilizando técnicas
correctas para evitar lesiones en la espalda y las extremidades.
Progmmas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados.
*  Organizar reuniones periodicas para revisar el progreso de las tareas y proyectos,
aclarar dudas y ajustar roles segiin sea necesario. Esto ayuda a alinear expectativas y
evitar malentendidos.
En la asignacion de proyectos o tareas, se debe aclarar quién cs responsable de cada
parte del proyecto, incluyendo quién toma las decisiones, quién ejecuta y quién
Proporciona apoyo.

Acepto la solicitud de que la participacion y posterior encuesta de satisfaccion sea
fotografiada para fines de investigacion y respaldo.
Declaro que s¢ me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y
molestias dcmmdos de mi participacion en ¢l estudio, y que se me ha mg,um!u que la
que gL ri protegida por el il yla
Asimismo, no s¢ me identificar4 en ninguna oportunidad en cl cstudm y que los datos
con mi seran en forma En caso de que ¢l
producto de este trabajo se requiera mostrar al pablico externo (publicaciones, congresos y
otras se solicitard mi

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en este estudio segin las
condiciones establecidas.

Cayambe. a 23 de octubre de 2024

(Nombre del entradsiady’
Sl 4 Im
n
Entrevistado

FACULTAD DE PSICOLOGIA
POSGRADOS
MPCHDO

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

YoGoli®s Bl w _declaro que se me ha explicado que mi partcipacion en
las siguientes activi para el plan piloto de la

cuyo titulo es “Andlisis de los niveles de estrés laboral y plan de intervencién para los
colaboradores de una empresa floricola de Tabacundo en el periodo 20;

Talleres de comunicacion efectiva sobre cémo comunicarse de manera clara y
asertiva, tanto verbalmente como por escrito.

Promover espacios de didlogo entre los empleados y jefes o supervisores.
Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura, utilizando técnicas
correctas para evitar lesiones en la espalda y las extremidades

Programas de bienestar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados.
Organizar reuniones periodicas para revisar el progreso de las tareas y proyectos,
aclarar dudas y ajustar roles segiin sea necesario. Esto ayuda a alincar expectativas y
evitar malentendidos.

En la asignacion de proyectos o tareas, se debe aclarar quién ¢s responsable de cada
parte del proyecto, incluyendo quién toma Jas decisiones, quién cjecuta y quién
proporciona apoyo.

Acepto la solicitud de que la participacion y posterior encuesta de satisfaccion sea
fotografiada para fines de investigacion y respaldo.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos ¥
molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la
informacion que entregue estard protegida por ¢l anonimato y la confidencialidad.

Asimismo, no se me identificara en ninguna oportunidad en el estudio y que los datos
relacionados con mi privacidad serin manejados en forma confidencial. En caso de que el
producto de este trabajo se requiera mosunr al pablico exlema (publicaciones, congresos y
otras se solicitard mi

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar ¢n este estudio segin las
condiciones establecidas.

Cayambe, a 23 de octubre de 2024

(Nombre del entrevistado)
@l
Entrevistado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo_ Loy __ declaro que se me ha explicado que mi participacién cn
las siguientes actividades es iportantc para implementar ¢l plan pilofo de a investigacion
cuyo titulo es “Andlisis de los niveles de estrés laboral y plan de intervencion para los
colaboradores de una empresa floricola de Tabacundo en el periodo 2024

Talleres de on efectiva sobre ¢ de mancra clara y
asertiva, tanto verbalmente como por escrito.

Promover espacios de didlogo entre los empleados y jefes o supervisores.
Capacitacion sobre como levantar cargas de manera segura, utilizando técnicas
correctas para evitar lesiones en Ia espalda y las extremidades

Programas de bicncstar o subsidios para actividades fisicas, como clases de yoga,
pilates o gimnasio, que ayuden a mejorar la condicion fisica de los empleados.
 Organizar reuniones periodicas para revisar cl progreso de fas tareas y proyectos,
aclarar dudas y ajustar roles Segin sea necesario. Fsto ayuda a alinear expectativas y
evitar malentendidos.

En la asignacion de proyectos o tareas, se debe aclarar quién es responsable de cada
parte del proyecto, incluyendo quién toma las decisiones, quién ejecuta y quicn
proporciona apoyo.

Acepto la solicitud de que la participacion y posterior encuesta de satisfaccion sea
fotografiada para fines de investigacion y respaldo.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles bencficios, riesgos y
molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la
informacién que entregue estard protegida por el anonimato y la confidencialidad.

Asimismo, no se me identificara en ninguna oportunidad en el estudio y que los datos
relacionados con mi privacidad serin manejados en forma confidencial. En caso de que el
producto de este trabajo se requiera mostrar al piblico externo (publicaciones, congresos y
otras se solicitard i mi i

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en este estudio segin las
condiciones establecidas.

Cayambe, a 23 de octubre de 2024

(Nombre del entrevistado)
oW,

Entrevistado




