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RESUMEN

El bienestar laboral se centra en trabajar sobre las condiciones de los empleados,
fortaleciendo su propio desarrollo personal y profesional de forma integral, decididos a
trabajar sobre su puesto de trabajo y vida cotidiana, asi como a ampliar su motivacion,
satisfaccion y eficiencia. Esta investigacion considero las necesidades y satisfactores
propuesto por Max Neef, permite comprender que los cumplimientos de las
necesidades pueden ser obstaculizados por algunos factores que paralizan el
bienestar de los individuos, desencadenando presion, agotamiento, decepcién, acoso
psicologico, entre otros. Este proyecto busco conocer y entender la impresion actual
de los compafieros de la empresa Ecuatran con respecto al bienestar, para planificar
un programa de bienestar laboral que ayude a mejorar en la satisfaccion, tanto en lo
personal como en lo laboral, en sus tres circulos: individual, socio laboral y familiar -
ocupacional. La investigacion es de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
transeccional de alcance descriptivo, donde se aplicé el cuestionario de Bienestar
Laboral General (QBLG) de Blanch a 134 colaboradores, para recoger la informacion
instructiva. Al presentar los resultados problemas como: sobrecarga de trabajo,
agotamiento fisico, saturacion mental, mal humos, baja oportunidad de promocion

laboral y sensacion de seguridad en el trabajo.

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

intervencion.
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ABSTRACT

Labor well-being focuses on working on the conditions of employees, strengthening
their own personal and professional development integrally, determined to work on their
job and daily life as well as increasing their motivation, satisfaction, and efficiency. This
research considered the needs and satisfactions proposed by Max Neef since it allows
us to understand that the fulfilment of needs can be hindered by some factors that
paralyze the well-being of individuals, triggering pressure, exhaustion, disappointment,
psychological harassment, among others. This project sought to know and understand
the current impression of the colleagues of the Ecuatran company regarding well-being,
to plan a work well-being program that helps to improve satisfaction, both personally
and at work, in its three circles: individual, labor partner and family - occupational. The
research is of a quantitative approach, of a non-experimental transectional design of
descriptive scope. Blanch's General Labor Wellbeing questionnaire (QBLG) was
applied to 134 collaborators to collect instructive information. When presenting the
results, problems such as work overload, physical exhaustion, mental saturation, bad

tempers, low opportunity for job promotion and a sense of security at work.

Keywords: well-being, work well-being, quality of working life, spheres, intervention.
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INTRODUCCION

Desde hace varios afos se cree que el bienestar laboral es una alternativa que integra
los aspectos tedricos y psicoldgicos; las primeras practicas se centraron en programas
sociales destinados a mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador,
posteriormente en proyectos destinados a modificar y mejorar las condiciones de
trabajo. Desde un punto de vista cientifico solo se dio con el desarrollo de la Psicologia
como ciencia, y es hoy un importante tema de estudio para la psicologia y las ciencias

sociales.

Una investigacion realizada en Argentina sobre el sindrome de Burnout y Satisfaccion
Laboral en Docentes de Nivel Secundario de Malander (2016), se aspiré comprobar si
la satisfaccion laboral y algunas caracteristicas sociodemograficas y laborales de los
docentes de nivel secundario, participaron 123 docentes de diferentes colegios
privados de la provincia de Misiones (Argentina), se utilizo el Inventario de Burnout de

Maslache y Jackson; escala de satisfaccion laboral para docentes.

Los resultados revelaron que la disminucién de la satisfaccion laboral predice el
sindrome burnout y las dimensiones como son: el agotamiento emocional, la
desperzonalizacion y la baja realizacion personal. Los factores intrinsicos de la
satisfacicion laboral como es la dimensién motivacional y la autorrealizacion llegaron

a ser los mejores predictores del cansancio emocional.

Entre los estudios previos, que se han considerado para el desarrollo del trabajo en
relacion con la implementacion y gestion del modelo entorno laboral saludable (ELS)
de Lopez, Mejia, Pérez y Selada (2022), se ha desarrollado de manera diferente en
cada pais y en este sentido se necesita una revision de la investigacion sobre la gestion
de indicadores de ambiente laboral saludable en América Latina. El andlisis se basa
en la observacion de cuatro indicadores propuestos por la OMS para apoyar la gestion
del modelo ELS.



Como resultado, hay una diferencia significativa en la literatura brasilefia en
comparacion con el resto de América Latina. La aprobacion definitiva del mandato de
la Organizacion Mundial de la Salud en América Latina orienta los esfuerzos en dos
areas especificas: salud y seguridad con enfoque en el lugar de trabajo, desarrollo
legislativo y promocién de ambientes laborales saludables.

De igual forma la investigacién realizada en México por Calder6on (2016), sobre la
socializacion y compromiso organizacional: una revision a apartir del bienestar laboral;
el compromiso y la socializaciébn organizacional son constructos de la psicologia
organizacional y de la gestion de recursos humanos que se estudia tedricamente con
el objetivo de proponer un modelo empirico de socializacion organizacional. Los
resultados revelaron seguridad en el proceso de socializacion organizacional, los
efectos del compromiso sobre la productividad y el ajuste de los empleados a la

organizacion tendrian implicaciones para el bienestar de los empleados.

Se concluyé que las relaciones entre el apoyo de los compafieros, la comprension
funcional de la organizacion, el bienestar laboral, el apego emocional - normativo a la

organizacion y explorarse cuantitativamente.

Otra investigacion realizada en Medellin (Colombia) por Jiménez, Rivera, y Gaibao,
(2019), sobre Las condiciones del bienestar laboral de los trabajadores de una
empresa del sector hotelero, se enfrentan para comprender detalles de su vidas que
de alguna manera afecta a la productividad, amenazan las condiciones psicosociales
e implementan estrategias comerciales. La herramienta utilizada es una encuesta
semiestructurada y el estudio evidencié que en Medellin no se realiz6 ninguna
investigacion sobre las condiciones de vida y servicios laborales de los empleados de

empresas hoteleras.

Los resultados mostraron que la mayoria de las personas ganan entre uno y dos
salarios minimos, los empleados expresaron satisfaccion y sentido de pertenencia a la

empresa; y la remuneracién no fue su principal motivacion, sino el buen trato, las



prestaciones, la estabilidad y el apoyo fue lo que les impulsé para ser parte de esta

organizacion.

Se ha realizado una investigacion sobre la percepcién del bienestar laboral de los
empleados: un estudio comparativo segin su género, la gestion de la felicidad,
bienestar subjetivo y la satisfaccion laboral por Ramirez, Orozco, y Garzén (2020), la
intencion de este articulo fue establecer ideas sobre el bienestar laboral. Los
instrumentos de investigacion fueron desarrollados y validados por el andlisis factorial
confirmatorio, andlisis de confiabilidad con coeficiente de homogeneidad seguido de
KMO (Kaiser-Mayer-Olikin).

Se encontraron diferencias significativas entre los grupos estudiados en las variables
bienestar subjetivo y satisfaccion laboral. También se encontro que el bienestar laboral
percibido fue mayor en el nivel de grado laboral en comparacion con otros niveles de
estudio, y que la variable que tuvo mayor impacto en la satisfaccion laboral fue la

medida multivariante de felicidad, que fue el bienestar subjetivo.

La investigacion realizada sobre la “Percepcion del bienestar laboral de los empleados:
estudio comparativo segun su género” de Echevarria y Ortega (2017) El bienestar de
los empleados en el trabajo es una de las metas mas deseables en una organizacion
porque es un indicador positivo de las acciones que cualquier empresa realiza para
hacer de la experiencia de los empleados en la organizacion un incentivo para el buen

desempeifio laboral. Permitiendo asi mejores resultados.

El objetivo de este estudio fue medir la relacion entre la satisfaccion laboral general y
el género, determinar la relacién entre el bienestar psicosocial y el género, evaluar la
relacion entre los efectos secundarios y el género, y examinar las propiedades
psicométricas de las herramientas del cuestionario de satisfaccion laboral. Las
variables dependientes de bienestar psicosocial, efectos secundarios y satisfacciéon

laboral general se evaluaron con la variable independiente género.



El estudio concluyd que no existen diferencias de género estadisticamente
significativas en el bienestar laboral general y el bienestar psicosocial. Sin embargo,
hubo una diferencia estadisticamente significativa en los efectos secundarios por
género. Las organizaciones de hoy en dia estan determinadas por ambientes fisicos,
motivacionales, elementos estructurales, personales y culturales. Estos factores
interactian en un proceso dinamico, el cual define un nico modelo o caracteristica.
Por ello, los paises y organismos gubernamentales pertenecientes a América Latina
han demostrado en las Ultimas décadas la importancia de varios cambios para mejorar
su cultura organizacional con el fin de generar bienestar laboral, han prestado atencion

a la cultura, pues el nivel y los habitos afectan a la organizacion y a su funcionamiento.

Por tanto, cabe sefialar que la cultura organizacional juega un papel fundamental en
el proceso motivacional, politicas de comportamiento, practicas, procedimientos
regulatorios, relaciones entre compafieros de trabajo y experiencias de vida
profesional, en la cual las instituciones se combinan en un entorno complejo que

contribuye al bienestar en el trabajo.

Ecuatran S.A, es una empresa de producciones varias donde los colaboradores
perciben que su salud fisica y mental esta influyendo en la motivacion, el estrés, mala
alimentacion e insomnio, lo que se ve perjudicado por la mala distribucion de las horas
de trabajo y esto provoca que se sientan cansados la mayor parte del dia y, por ende,
se refleja directamente en una disminucion en el rendimiento laboral que les causa
impotencia por no cumplir los objetivos asignados. Por esta razon, ademas, sienten
temor de ser despedidos y se agudizan sus manifestaciones negativas en los planos

fisico y psicoldgico.

En la empresa no se ha realizado ninguna intervencién para mejorar el bienestar
laboral en los colaboradores, por ende, muestra un deterioro en el rendimiento,
produciendo resultados negativos a nivel psicoldgico, fisico y social como es la falta
de actividad fisica, insatisfaccion, inseguridad, malestar y desconfianza lo cual afecta

directamente en la productividad de la empresa.



El médico institucional comenta que normalmente los trabajadores llegan con
molestias en la espalda, dolor de cabeza, trastornos, existen faltas y abandono de
puestos de trabajo porque cuentan con sobrecarga laboral, lo que les genera
frustracién en los trabajadores y conjuntamente se ven afectados en el agotamiento
fisico y saturacion mental. Debido a esta situacion se delimita el problema cientifico
siguiente: ¢ Como mejorar el bienestar laboral en los colaboradores de una empresa
de producciones varias de Ambato? La idea a defender es que a partir del diagnéstico
del bienestar laboral es posible disefiar un programa para su mejoria en los

colaboradores de una empresa de producciones varias de Ambato.

Objetivo general

e Disefiar un programa de bienestar laboral para los colaboradores de una

empresa de producciones varias de Ambato.

Objetivos especificos

1. Fundamentar tedricamente los programas del bienestar laboral.

2. Diagnosticar el bienestar laboral en los colaboradores de la empresa
Ecuatran S.A.

3. Elaborar un programa de bienestar laboral teniendo en cuenta el bienestar
psicosocial y los efectos colaterales en los colaboradores de la empresa

Ecuatran S.A.

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transeccional
de alcance descriptivo. Se trabajara con toda la poblacién de la empresa constituida
por 134 colaboradores. Para la evaluacién del bienestar laboral se utilizara el
instrumento Cuestionario de Bienestar Laboral General QBLG. Como resultado se
espera encontrar insatisfaccion en cémo se sienten en el trabajo los colaboradores,

insensibilidad de los responsables con respecto a cdmo se sienten los trabajadores,



incapacidad para resolver problemas y dificultades en la motivacion. A partir de los

resultados se disefiar4 un programa que permita una mejoria del bienestar laboral.

En la actualidad, las organizaciones han percibido la necesidad de implementar
programas de bienestar laboral que tengan como objetivo mejorar la salud de sus
colaboradores para que estén satisfechos y felices en su lugar de trabajo. Si la salud
es mala, el desempefio es bajo, el desgaste alto, el clima y el entorno laboral no son
propicios para el desempefio; los empleados sufririan de estrés, dolores musculares,
problemas estomacales entre otros.

Es importante adoptar programas de calidad de vida entorno a la salud de los
colaboradores, lo cual provee mayor estabilidad emocional, disminucion del estrés,
altos niveles de motivacion intrinseca y extrinseca, y sobre todo capacidad para
relacionarse entre si. Espinoza, Méndez, Rivera, y Calderon, 2021. El bienestar laboral
es la felicidad en el lugar de trabajo, porque esta ligada a los resultados esperados por
la organizacion, si los empleados se sienten felices, motivados, con el clima
organizacional adecuado, su productividad serd mayor y la empresa mejorara sus

actividades Gonzalez (2016).

El Programa de Bienestar Laboral alcanzaria la satisfaccion de las necesidades del
personal, concebido de manera integral en los aspectos biolodgico, psicologico,
espiritual y cultural, priorizar las necesidades de subsistencia y dejar en segundo plano

las necesidades de supervision.

En Ecuatran S.A., actualmente no existe un programa de bienestar laboral; por lo tanto,
es necesario disefiar el programa de bienestar laboral para satisfacer las necesidades.
personales, socioafectiva y ocupacional de los colaboradores de la empresa quienes
son los beneficiarios directos del proyecto. Este proyecto fue factible realizarlo debido
a gue cuento con la autorizacion de Ecuatran S.A; no requirié una alta inversion de
recursos econémicos y existio predisposicion positiva del Gerente General por llevar a

cabo este proyecto.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En el presente capitulo, se proporciona un analisis de la importancia del ambiente
laboral saludable, asi como del bienestar y las necesidades, en vista que, estos temas
son cruciales para comprender cémo ha evolucionado el bienestar en el lugar de

trabajo a lo largo del tiempo; hemos consultado diversas fuentes bibliograficas.

1.1. Salud y entorno laboral saludable

La salud y el ambiente de trabajo son factores esenciales e indispensables para las
personas. El ambiente laboral positivo es necesario para garantizar salud y
productividad a los empleados, motivarles, promover su ética laboral y la satisfaccion
con el trabajo y la calidad de vida. Es importante el ambiente laboral saludable, para
el proceso de mejora continua los gerentes trabajan con sus empleados para
desarrollar planes para prevenir accidentes o enfermedades con el fin de promover y

proteger la seguridad y el bienestar de todos.

El significado de salud ha cambiado con el tiempo, la cultura, las instituciones y los
niveles de conocimiento. Al principio de la historia, se creia que la enfermedad era un
castigo de Dios, pero mas tarde las civilizaciones egipcia y mesopotamica pasaron de
esta creencia al desarrollo de la salud personal y publica. El cambio conceptual mas
importante se produjo, si la World Health Organization (2019) en su Carta Magna
definid la salud como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, que no
incluye solo la ausencia de afecciones o enfermedades. A partir de este primer
concepto de salud se han desarrollado diversas definiciones y se ha encontrado un
aspecto comun gue es la expresion de la salud de manera positiva desde el nivel de

integracion humana y social (Perea, 2001).



Casas y Klijn (2006) ayudaron a definir el concepto de salud desde la perspectiva de
los trabajadores, reconociendo que incluye una gama de politicas y actividades en el
lugar de trabajo disefiadas para ayudar a los empleadores y empleados a fortalecer el
control sobre su propia salud. Mejorarlo, beneficia en la productividad y competitividad
de las empresas y contribuye al desarrollo econémico y social de los paises.

De esta forma, Andrade y Gémez (2008) definen al ambiente laboral como un vinculo
entre la salud y el trabajo, el cual seria positivo 0 negativo segun la direccion en que
se presente. Si la relacion es positiva, se creardn las condiciones de trabajo
adecuadas, lo que establecera un ambiente de trabajo apropiado, que garantizara un
alto rendimiento laboral y la calidad del trabajo. Por el contrario, si las relaciones son
negativas y las condiciones de trabajo son malas o inexistentes, provocaria

discapacidad, accidentes e incluso la muerte.

Finalmente, Boada y Ficapal (2012) define al ambiente de trabajo desde una
perspectiva mas holistica, centrado en el bienestar, sefiala que tiene como objetivo
promover y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los
empleados, para prevenir sus riesgos para la salud debido a las condiciones de
trabajo, para protegerlos de los riesgos para la salud en el trabajo y encontrar y colocar

empleados en trabajos adecuados a sus capacidades fisicas y mentales.

Se concluye que la salud laboral es un conjunto de actividades destinadas a
salvaguardar la salud y seguridad de los empleados que desarrollan sus actividades

con el fin de promover un trabajo seguro y saludable.

Al entorno laboral saludable Irizabal (2013) lo define como un proceso en que los
empleadores y trabajadores laboran conjuntamente para promocionar la salud, evitar
riesgos, fomentar una mejor productividad, desarrollo personal como econdmico,
donde resulta indispensable el esfuerzo y objetivos claros en la salud para poder
alcanzarlo. Mientras que Casas y Klijn (2006) expresan que un ambiente laboral

saludable es un lugar de trabajo donde se crean condiciones para lograr el bienestar



de los empleados, ya sea un buen ambiente fisico, buenas relaciones interpersonales,
buena organizacion, salud emocional y donde se promueve el bienestar a través de
proteccion de riesgos familiares/sociales que inspiran, su autoestima y control sobre

su salud entorno laboral.

Cabe recalcar que es importante proporcionar un ambiente laboral estable para ayudar
a disminuir los riesgos en el lugar de trabajo, conservar saludables a los trabajadores
y mejorar la calidad de vida de sus familias. Para ello, se efectta politicas de corto,
mediano y largo plazo para asegurar la salud y el bienestar de todos los empleados,
orientado en brindar: un adecuado ambiente fisico de trabajo (mobiliario, ventilacion,
etc.), ambiente de trabajo (jornada laboral, aumento de plazas, pausas activas en el
trabajo, etc.) y recursos de salud (seguro médico, equipos de proteccion, etc.). Es
importante comprender que el entorno laboral es el factor mas relevante para el
desarrollo de la organizacion debido a que la productividad es parte del bienestar

laboral.

Los autores (Casas Yy Klijn, 2006) afirman que “existen principios para promocionar la

salud en el lugar de trabajo:

e Caracter participativo y empoderado

e Cooperacion multisectorial y multidisciplinaria
e Justicia social

e Sostenibilidad

e Caracter integral (p.4-5).

Mientras que (Bazzani y Mufioz, 2016) indica que los principios son:

¢ Integralidad

e La participacion

e Multidisciplinariedad
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¢ lajusticia social.

e Intersectorial (p.10)

Como conclusion ambos autores coinciden en que los principios de la promocion de la
salud en el lugar de trabajo son ante todo la participacién y el empoderamiento, la
cooperacion entre todos. Los empleados y sus gerentes permiten decisiones conjuntas
para mejorar la vida laboral. El segundo principio es la colaboracién intersectorial y
multidisciplinaria, que requiere la coordinacion y la participacion de diferentes
disciplinas y grupos de partes interesadas clave, como el gobierno, las empresas y los
lugares de trabajo, los sindicatos, la salud, las ONG, las comunidades y otros para
brindar asesoramiento en temas relacionados con la salud y el bienestar de los

empleados.

En dltima instancia, el principio integridad es comprender el impacto de los diversos
factores que afectan el bienestar de los empleados e incorporar y desarrollar
estrategias que permitan la intervencion y ayuden a cambiar el comportamiento de las

personas para beneficiar a la empresa y que logre alcanzar los objetivos planteados.

Las intervenciones segun (Casas y Klijn, 2006) expresa que "las mediaciones
relacionadas con el avance del bienestar en el entorno laboral podrian recordar

ejercicios para las regiones adjuntas:

e Construir enfoques publicos de trabajo solidos para todas las areas de la vida
atil mundial, publica y cercana.

e Fortalecer la asociacion y la cooperacion del area local de trabajo y general.

e El avance de las capacidades y obligaciones individuales y colectivas,
relacionadas con el bienestar de los ejecutivos, la seguridad, el cuidado de si
mismo Yy la autoconciencia de los trabajadores, sus asociaciones y las redes

que los rodean para salvaguardar y desarrollar el bienestar.
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Reorientar las administraciones de bienestar, tanto las relacionadas con la
palabra como las demas, para que incorporen el desarrollo del bienestar y todos
los &ngulos relacionados con él dentro de sus planes y logren un acceso mas
notable de los especialistas a las administraciones de bienestar esenciales,
preventivas y relacionadas con la palabra.

Establecer condiciones ideales en el entorno de trabajo, partiendo de la idea

esencial del entorno de trabajo, sin conceder obstaculos en su extension" (p.7).

Mientras que (Bazzani y Mufioz, 2016) afirma que "las intercesiones para avanzar en

el bienestar en el trabajo son:

Desarrollo de enfoques publicos para el trabajo sélido en diversas areas y
niveles.

Formacion de grandes centros de trabajo, con la prueba de distincion y la
mejora de las circunstancias de trabajo, el examen de los ciclos utiles y la
identificacion de las necesidades de los trabajadores.

Fomento del asociacionismo de los trabajadores, de su apoyo y del avance de
la actividad intersectorial del area local para complementar las motivaciones.
Fomento de las capacidades y obligaciones, tanto individuales como grupales,
para asegurar y trabajar en su propio bienestar.

Estudiar y reorientar las administraciones de bienestar coordinadas a los
trabajadores, subrayar todos los puntos de vista relacionados con el avance del

bienestar, trabajar con la admisién a dichas administraciones"” (p.91).

Los autores coinciden en que las mediaciones para avanzar en el bienestar

relacionado con la palabra incorporan las siguientes actividades: En primer lugar, crear

acuerdos publicos para un trabajo sdlido en todos los ambitos de la creacion y la vida

a nivel mundial, lo cual es fundamental para fomentar las estrategias en la participacion

con todos los socios para avanzar y salvaguardar la fuerza de los trabajadores

significativa para que el personal adopte normas, directrices, objetivos y proyectos. En
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segundo lugar, reforzar la asociacion, la cooperacion del area local a través del

establecimiento de seguridad, bienestar de las empresas.

1.2. Beneficios de la promocién de salud en el lugar de trabajo

El beneficio para la organizacion es: un programa de seguridad y salud bien
administrado, porque si el programa se implementa correctamente y se establece una
estrategia de ejecucion adecuada, permitira que se efectue de manera efectiva y con
excelente resultados. Otro beneficio es crear una imagen positiva y solidaria, porque
si una empresa cuida la salud de sus empleados se desenvuelve asertivamente Mufioz
y Castro (2010). Mientras que para Bazzani y Mufioz (2016) afirman que las ventajas
es mejorar el desempenio laboral debido a la excelente salud; los empleados realizan
sus actividades eficientemente y dan lo mejor de si, otra ventaja es el cumplimiento,
es decir, socios con una condicion de trabajo segura y correcta, donde realizaran sin

problemas las tareas asignadas dentro del tiempo especificado.

Concluyendo que la lealtad aumenta porque tener un trabajo estable hace que los
empleados se sientan seguros y se logran los objetivos organizacionales e incluso se
realizan actividades adicionales, lo que finalmente reduce la cantidad de dias de
trabajo. Es importante y beneficioso promover el ambiente laboral en la empresa,
porque aumenta el control sobre la salud de los colaboradores, crea una sensacion de
bienestar y sentido de pertenencia a la organizacion si se sienten cuidados, atendidos
y protegidos. Ellos estan creciendo posteriormente, es importante recalcar que esto no
solo significa un ambiente de trabajo saludable para la organizacion, sino también un

ambiente de trabajo saludable para los empleados.

Mientras que para los trabajadores Chavez y Mufoz (2016) expresa que el
compromiso es un beneficio para el trabajo, porque si los colaboradores estan
persuadidos de que la empresa se preocupa por la salud y bienestar; también la
satisfaccion laboral, si el colaborador se empodera y le gusta el trabajo se va a

desempefiar de mejor manera rindiendo al maximo cada dia y logar ser altamente
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productivos, otra ventaja es que gracias al programa de bienestar, los colaboradores
evitarian la depresion laboral, la reduccion de la productividad y el ausentismo porque
existe suficiente espacio fisico para las actividades, el equilibrio entre la vida laboral y
familiar en vista de eso se implementarian un programa de recreacion activa que ayuda

a los colaboradores a mantenerse en buen estado de salud.

Por otro lado Mufioz y Castro (2010) comenta que al reconocer los beneficios de los
trabajadores para promover la salud en el lugar de trabajo son: un ambiente de trabajo
seguro y saludable porque las actividades se realizan de manera eficaz y al
proporcionar mejores condiciones protegen la seguridad y la salud de los trabajadores;
otro de los beneficios es invertir en la promocion de la salud en el lugar de trabajo que
garantice que los trabajadores se sientan mejor y mas saludables, reduciendo el estrés
y aumentaria la satisfaccion laboral al mantenerse involucrados en programas que

desarrollen su compromiso y liderazgo empresarial.

Es importante fortalecer su labor de prevencion de riesgos y aumentar su conciencia
de proteger su salud. Finalmente, mejora la moral y el bienestar; si a un empleado se
le brinda un ambiente de trabajo adecuado, se le capacita sobre los riesgos potenciales
a los que se enfrenta. Se concluye que al promover la salud laboral se podra garantizar
gue estén seguros y libres de cualquier riesgo mientras trabajan, crear asi un mayor
sentido de pertenencia a la empresay a la fuerza laboral, estos ultimos se analizan en

profundidad en los temas siguientes.

El bienestar se relaciona con el estado de satisfaccion y comodidad de los aspectos
personales que se consideran positivos y adecuados como la salud, felicidad o el
bienestar psicoldgico, el éxito social, el éxito econdmico, el éxito profesional, el placer
personal y la armonia consigo mismo y con los demas. Fierro , Almagro y Sdenz-Lopez
(2019) concluyen que la importancia de las necesidades psicolégicas mejoraria los
aspectos motivacionales y emocionales de los trabajadores, lo que a su vez afectarian

el rendimiento o la salud mental. El bienestar es un concepto amplio relacionado con
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la salud, la felicidad, la salud mental, el estar altamente satisfecho con la vida, el

propésito y saber como lidiar con el estrés de manera efectiva.

La felicidad es sinbnimo de sentirse bien, por lo que todos se esfuerzan por lograrlo.
Las necesidades estan relacionadas con el bienestar si una persona satisface sus
necesidades crea una sensacion de bienestar. Segun expresa Laca, Carrillo y
Rodriguez, (2018) existe el bienestar subjetivo y bienestar hedonico, que es
caracteristico de cada persona y refleja su estado de animo Unico; pero el bienestar
heddnico, es el resultado de la percepcion que tienen las personas del propdésito de la

vida.

La salud eudaimodnica o bienestar objetivo mental segun Ryff (1989) deriva de la
percepcion que tienen las personas del significado y propdsito de la vida. El concepto
de eudaimonia de Aristoteles esta estrechamente relacionado con esta definicion. El
segundo es la satisfaccion con la vida, que se refiere a la propia valoracién del
informante sobre su comprension de una vida mejor. El tercero se refiere a
experiencias emocionales placenteras, donde las emociones positivas superan a las
negativas Actis (2008). El primero de ellos no ha sido estudiado ni por los
investigadores del bienestar subjetivo ni por la economia del bienestar, por lo que no
lo consideramos en este articulo exactamente opuesto. La satisfaccion con la vida y el

placer hedonista son dos implicaciones del estudio

El bienestar subjetivo segun Garcia-Alandete (2014) es especifica de cada sujeto y
muestra las caracteristicas. El bienestar subjetivo es un término que se usa
indistintamente para definir lo que las personas valoran y aprecian en la vida. Desde
un punto de vista filosofico, especialmente los pertenecientes a la corriente hedonista,
creen que la felicidad consiste en la satisfaccién inmediata del deseo y la suma de
momentos de placer. La importancia de la trascendencia debe centrarse en la razon.
Es decir, controlar las reacciones, emociones y admitir lo que esta fuera de control.

Por lo cual, en lugar de enfocarse en buscar placer, se centran en evitar el dolor.
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Tabla 1. Causas y consecuencias del origen de calidad de Vida laboral

CAUSA CONSECUENCIA

Objetivo Objetivo

Adaptabilidad de una persona al puesto

de trabajo: se refiere al grado de

adaptacién, compatibilidad o

comprension que existe entre los

trabajadores y el trabajo que realizarian.

Subjetivo Subjetivo

Adaptacion subjetiva de los empleados
a la situacion laboral: todos los procesos
de interpretacion y accion que los
empleados realizan en relacion con su
situacion laboral y también afecta a su
felicidad en el trabajo.

Nota: corresponde a informacién de Granados, I. (2011). Calidad de vida laboral: dimensiones, beneficios.

Revista IIPS Facultad de psicologia UNMSM, 271-276.

Realidad del empleado: conjunto de
estructuras y practicas organizacionales
relacionadas con el bienestar de los
empleados.

Experiencia subjetiva: se refiere a los
diversos componentes y estructuras
internas de la felicidad en el lugar de
trabajo que los empleados experimentan
en su trabajo.

1.3. Productividad y calidad de vida

La satisfaccion personal segun Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) la calidad tiene
su punto de partida en la ansiedad de la asociacion por la eficiencia y la complejidad
de la forma humana de comportarse, el trabajador cumpliria sus necesidades y
supuestos en la circunstancia actual de su asociacion. El principal componente del
marco laboral es: La persona la cual alude a un trabajador solido y realizado, con una
medida mas prominente de habilidades e informacion que le permiten desempefiar
mejor su trabajo. Se necesita ver a un especialista mas satisfecho, sdlido y capaz, con
habilidades e informacion adicionales que le permiten desempefiar mejor su trabajo,
pero capaz de esperar capacidades y superar obligaciones problematicas.

Los programas de satisfaccion personal en el trabajo que se refieren a este conjunto
de cuestiones incluirian angulos relacionados con el bienestar, la ayuda de los
representantes, el consejo y la organizacion de la vocacion, la preparacion relacionada
con el puesto y las ayudas para que el trabajador se desempefie en su propio grado
de preparacion. El entorno de trabajo: seria estimulante y atractivo para el
representante; en esta parte, la extension del trabajo buscaria ampliarse a través de

la carga de nivel o el aumento, y la profundidad del trabajo buscaria ampliarse a través
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de la carga vertical o el avance. La revolucion del trabajo es un aparato mas para
disminuir el cansancio y mostrar al representante diversas perspectivas y nueva

informacion.

El clima: Hay que diferenciar entre el clima interior y el exterior. El clima interior se
refiere a los problemas de humedad, temperatura, movimiento, iluminacién y otros. El
clima exterior incorpora las asociaciones con la familia, con el complice, que influyen
directamente en la presentacion de todos los trabajadores y la eficiencia con la
asociacion. Estos tres elementos estan en constante cooperacion, por lo que significa
mucho intentar mantener un buen acuerdo que permita al trabajador sentirse mejor

con la asociacion y su satisfaccion personal.

Esta relacion representativa de la organizacion comienza con el acuerdo mental, un
término que se utiliza para aludir a las suposiciones y convicciones implicitas de la
empresa y el trabajador. Las convicciones no dichas de la empresa y el trabajador
participan en una relacién laboral que no son parte del acuerdo convencional. Como
indican Garcia y Forero (2015) el acuerdo mental tiene una capacidad positiva,
establece una relacion entre los trabajadores y la asociacion que beneficia a los dos
actores amplian la eficiencia, la competencia, la confianza y el cumplimiento de la

ocupacion.

Al igual que otros, segun el acuerdo mental Garcia y Forero (2015) sostiene que "la
infraccidn por parte de la empresa tendria resultados graves, porque dafia la confianza
y las intenciones honestas que son innatas en la relacion. La responsabilidad y las
formas de comportamiento favorables al trabajo cesarian si los representantes ven que
se han incumplido los compromisos adquiridos y que se les ha tratado de forma
injustificada. Mientras que los compromisos que no se cumplen provocarian desilusion,
los compromisos aparentes de un acuerdo si no se cumplen provocan respuestas
adicionales super cercanas de indignacién y venta que conducen a la disminucion de
la confianza, la disminucién de la realizacién del trabajo sin fin y la disminucion del

mantenimiento en la asociacion.
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Cuando se habla de bienestar laboral, no sélo se incluye el hecho de ser sélido y no
tener enfermedades, sino también una prosperidad cercana que permita a los
individuos sentirse alegres y felices con lo que hacen. El bienestar laboral comenzo a
relacionarse con la idea de la naturaleza de la vida laboral en los afios setenta debido
a la ausencia de remuneraciones y al elevado grado de desilusion que existia dentro
de las organizaciones, y sin embargo para crear una propuesta situada hacia el giro

humano vital.

Como resultado de esta metodologia, se inicia la busqueda para avanzar en la armonia
entre la vida individual y laboral, de tal manera que se favorece la prosperidad en las
organizaciones Charria, Romero, y Sarsosa (2022). Una vez abordado el bienestar
laboral, es fundamental desglosar qué es y en qué comprende, lo cual se introduce en

el area adjunta.

El avance del bienestar laboral se ha caracterizado segun puntos de vista diferentes,
entre ellos la definicion de que se trata de un proceso duradero y participativo que
busca hacer, salvaguardar y mejorar las condiciones que favorecen tanto el avance
del compafiero como su forma de vida, la de su familia, incrementar los grados de
realizacion, productividad y de tener un lugar con su trabajo, lo que ayuda a cumplir

los objetivos y metas de la organizacion Martinez y Porras (2012).

Después de un afo, Alves, Cirera y Giuliani (2013) imaginan al bienestar laboral segun
un punto de vista alternativo, relacionandola con la experiencia cercana que un
individuo crea comparable a un movimiento Gtil, donde se tiende a los impactos de esta
realidad en su prosperidad, centrados en los resultados sobre la presencia de los
individuos y las consecuencias de las asociaciones, esto impacta en las perspectivas

sociales e individuales, asi como en la alegria y la realizacion de los individuos.

En lo que a ellos respecta, Moreno y Hernandez (2013) consideran que la funcion es

admirable segun un punto de vista a la luz de cinco factores, el primero es la
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realizacion, que alude a la inclinacion que tiene el trabajador al terminar su trabajo,
objetivo o meta deseada; la variable subsiguiente es el reconocimiento, que es el
elogio obtenido por los supervisores, colaboradores y subordinados; el tercer
componente es el trabajo en si, que es el discernimiento que tiene el especialista de
su trabajo. El cuarto elemento es la responsabilidad, que es el grado de compromiso
por el trabajo del representante y la importancia que le otorga, por ultimo, esta el factor
de avance, que alude a la posibilidad de avanzar dentro de la organizacion en vista de

la exposicion y el trabajo realizado.

Afos después, Acuia (2015) da sentido al bienestar laboral desde una metodologia
mas sustancial, determina como la condicion de plenitud lograda por el trabajador en
el perfeccionamiento de sus ejercicios, por un lugar de trabajo encantador y el
reconocimiento de su labor, que se refleja en el clima familiar y social. Por otra parte,
(Charria, Romero y Sarsosa, 2022) relaciona el bienestar laboral con las necesidades
individuales del trabajo, expresa que un conjunto de planes y ventajas estan
comprendidos como respuesta a los requerimientos del individuo, incluso como parte

significativa dentro de un ambiente familiar y social.

Segun las definiciones anteriores, se entiende que el bienestar laboral esta orientado
a trabajar sobre los estados de los representantes potenciarian su mejora de forma
integral, para trabajar sobre su naturaleza de trabajo y su dia a dia, asi como para

construir su inspiracion, realizacién y productividad.

El bienestar psicologico para Paramo, Straniero, Garcia, Torrecilla, y Escalante (2012)
afirman que es un cumulo de cualidades interiores y exteriores, donde se delegan
influencias positivas o pesimistas segun lo indiquen las normas de cada individuo, es
inequivocamente impactado por el clima general. Mientras que, para Lopez, Mejia,
Pérez y Selada (2022) indican que la prosperidad mental comunica la buena
inclinacién y pensamiento del individuo sobre si mismo, la cual se caracteriza por su
naturaleza experiencial abstracta y se conecta con propiedades explicitas de

funcionamiento fisico, mistico y social.
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El bienestar laboral desde una metodologia mas sustancial, caracterizan como la
condicién de plenitud lograda por el trabajador en el perfeccionamiento de sus
ejercicios, a causa de un magnifico lugar de trabajo y el reconocimiento de su labor,
gue se refleja en el clima familiar y social. Por su parte, Lépez, Mejia, Pérez y Selada
(2022) relacionan el bienestar laboral con los requerimientos individuales, expresa que
se trata de un conjunto de planes y ventajas como respuesta a las necesidades del
individuo, incluyendo como parte significativa dentro de un publico general u

organizacion a la que tiene cabida y que es importante para un clima social.

Después de haber analizado el origen y los conceptos de bienestar laboral, es
importante explicar los tipos de bienestar que conseguirian los colaboradores al contar

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

Dentro de este modelo, las sensaciones de ansiedad, malestar y desanimo estan
unidos a los sentimientos desagradables, mientras que la excitacion y el esparcimiento
estan conectados a los sentimientos; asimismo, estos sentimientos estan de acuerdo
con los niveles de energia; es decir, con altos niveles de energia se encuentran
sensaciones conectadas a la excitacion y sensaciones perturbadoras conectadas al
nerviosismo; mientras que, con bajos niveles de energia, tendrian sentimientos
maravillosos conectados a la energia o por lo tanto sentimientos indeseables

conectados a la tristeza, como esta ser visible en la ilustracién N°1 (Colin, 2017).
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llustracion 1. Modelo Bipolar del bienestar psicoldgico.

Ansiedad Energia Entusiasmo

No placentero Placer

Placentero

Depresion Comodidad

Nota. La figura muestra los componentes del modelo bipolar psicoldgico. Fuente: tomado a partir de Colin (2017)

e Bienestar Cognitivo

Existe tres partes que incorporan la alegria genuina: la primera es la emocién positiva,
por ejemplo, sentirian como alegria, dicha, calor, consuelo, entre otros; la parte
posterior es la responsabilidad, que estd conectada con el hecho de asociarse
totalmente con algo, detener el tiempo y perder la reticencia durante una accion
absorbente o experiencia ideal, por ultimo, el significado, que alude a tener una razon
a lo largo de la vida cotidiana segun Colin (2017). La impresion de autovalidacion es
de esencial importancia para el pensamiento genuino de la satisfaccion, su marca
basica es estar comprometido con los encuentros que significan bastante para el

individuo, centrado en la parte mental de la prosperidad.

Lo que implica buenos afectos para las decisiones que se imaginan como correctas
para los individuos, algunas serian totalmente privadas para el individuo y otras que
estarian conectadas con el punto de vista moral o estricto. Ademas, se caracterizarian
las medidas que el individuo considera sobre la prosperidad, y se determinarian
normas o planes sobre estas para las personas, los trabajadores, o por lo tanto para
una cultura especifica, asociaciéon, entre otros. El autovalidacion contiene buenos

sentimientos debido a las decisiones que se consideran correctas para los individuos,
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algunas serian totalmente privadas para el individuo y otras estarian conectadas con

el angulo moral o estricto.

De igual manera, se caracterizarian los modelos que el individuo considera sobre la
prosperidad y, se determinarian estandares o planes sobre estos para las personas,
los trabajadores, o asi para una cultura especifica, asociacién, entre otros.

Dentro de la prosperidad mental, asume una parte importante la experiencia ideal, que
es una condicion en la que los individuos estan tan comprometidos con un movimiento
especifico, les gusta y lo aprecian, sin importar la opcién de fomentarlo en un trabajo
o complejidad. En el ambito laboral, los comparieros de equipo sentirian la experiencia
ideal si tienen dificultades en sus ejercicios de trabajo, que se conectan con sus

habilidades y capacidades expertas a un nivel innegable (Colin, 2017).

1.4. Modelos de bienestar

Bienestar Psicologico — Carol Ryff

Existen autores como (Meneses, Ruiz y Sepulveda, 2016) que afirman que Carol Ryff,
es una creadora que se aficiono a la investigacion de la maduracion efectiva, en todo
caso, en el camino experimento especulaciones de prosperidad lo que a ella respecta,
eran problematicas, se centraban en la satisfaccién o la felicidad, lo que no era la
interpretacion mas idénea de la expresion "eudaimonia” utilizada por Aristételes, este
término alude a "los sentimientos que acompafian a la conducta hacia, y en
consonancia con, el propio potencial real”. (p. 25)

Desarrollé un modelo de bienestar psicolégico de la siguiente manera, la autora

Carol Ryff presenta la siguiente llustracion Nro. 2.
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llustracion 2. Bienestar psicolégico.

Auta-
aceptacion

Relaciones

Crecimiento

persanal poasitivas

Bienestar

psicoldgico

Propdsita

N Autonomia
en la vida

Dominio del
entorna

Nota. La figura presenta las dimensiones del Modelo de Bienestar Psicolégico. Fuente: tomado a partir de Moreno
G, 2019

El primer aspecto es la autoaceptacion, donde los individuos se conocen y se
reconocen a si mismos, incluyendo sus angulos positivos y pesimistas; segundo, las
relaciones positivas comprenden apreciar las asociaciones calidas, maravillosas y
alegres con los demas, preocuparse por la ayuda de los demas, el individuo da y
recibe; tercero, la autonomia que permite al individuo tener la opcion de decidir por si
mismo, perseguir las opciones mas ideales para su vida, tener sus propias

convicciones y poder adaptarse a las peticiones de la sociedad.

Cuarto aspecto es el dominio del entorno, por ejemplo, la capacidad de tratar las
necesidades y las oportunidades del clima para abordar los problemas de los
individuos y aprovechar realmente sus oportunidades; en quinto lugar, la razén en la
vida, donde los individuos se plantean objetivos y metas que les permiten tener una
vida significativa y direccional; por ultimo, la superacion personal depende de la mejora

de las habilidades, capacidades y aptitudes que les permiten mejorar personalmente.

Bienestar Laboral General — Blanch, Sahagun, Canteray Cervantes
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El bienestar labora para (Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes , 2010) comentan que
en este modelo hay dos elementos del bienestar, el primero es el componente de
"bienestar psicosocial" que esta formado por los efectos, las capacidades y los
supuestos; y el elemento de "efectos colaterales" que esta formado por la

somatizacion, el agotamiento y la alineacion.

llustracion 3. Modelo Tedrico de Bienestar laboral General.

Bienestar
Laboral
General
{e=97)
L
Bienestar Efecios
Psicosocial Colaterales
f=.97) =91}
| , } : . }
Afectos Competencias Expectativas Somatizacion Agotamiento Alienacion
(2=93) (a=_95) (m=_96) (=_8T7) {=8T) (=82

Nota: La figura muestra los dos elementos del Bienestar Laboral General componentes. Fuente: tomado a partir
de Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010).

Es importante concretar los ejes en las areas de intervencion para lograr un bienestar
ideal en el entorno laboral, para fomentar un programa de bienestar laboral, es vital
caracterizar los ejes en las que intervendrian, para lograr una inclusion total de las
necesidades de la poblacibn en estudio. Por ello, se establecen dos éareas
fundamentales de intervencion: la naturaleza de la vida laboral y el area de seguridad
y administraciones sociales para satisfacer las necesidades de los individuos y
aprovechar al maximo sus oportunidades; los individuos se plantean objetivos y metas

gue les permiten tener una vida significativa y dirigida.

e Calidad de vida laboral



24

La calidad de vida laboral aparece debido a los cambios draméticos que trajo consigo
la gerencia cientifica, donde el trabajo se realizaba bajo una administracion rigida con
un alto nivel de produccion y eficiencia, haciendo que se produjera una
deshumanizacién al trabajo, se olvidd6 mantener una mano de obra calificada y se
vulneraron las necesidades de los trabajadores. Asi, en la década de 1970, en Estados
Unidos, luego de analizar la falta de motivacion de las personas para trabajar, se
consideré alinear el trabajo con un conjunto de aspectos generalmente universales

buscan fortalecer el factor humano y mejorar la calidad de vida Granados (2011).

El término se enfoca en mejorar la calidad de vida segun Molina, 2018 lograrian
beneficios empresariales, aumentarian la productividad y la eficiencia al satisfacer las
necesidades y requerimientos de cada colaborador, y crearian conciencia en el
ambiente laboral. La calidad de vida laboral tiene como principal objetivo lograr una
mayor humanizacion del trabajo, a través de condiciones comodas, seguras y
saludables de trabajo, empresas democraticas, participativas y brindar oportunidades
de crecimiento profesional y personal. También Gonzalez L. (2009) comparte que la
calidad de vida es parte del problema de satisfaccion de necesidades, es una ética de
gestion que mejora la dignidad del trabajador, se basa en cambios culturales y brinda

diferentes oportunidades de desarrollo y progreso personal.

Podemos indicar que Ardilla (2003), cita lo siguiente “Calidad de vida es un estado de
satisfaccion general, derivado de las potencialidades de las personas. Es una
sensacion de bienestar fisico psicolégico y social. Incluye como aspectos como la
intimidad, la expresién emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y
la salud”. (p.6); Molina (2018) y Rojas y Madero (2018), se refieren a la calidad de vida
en el trabajo como un concepto multidimensional y complejo que definirian con
precisidon en relacién con los valores, creencias, historias de vida y aspectos culturales
del lugar de trabajo.

Segun Sanz (2022) a lo largo del tiempo, han adoptado una variedad de contenidos,

desde simples condiciones fisicas o psicolégicas de trabajo hasta el respeto y
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promocion de los derechos basicos en el trabajo y la calidad del ambiente de trabajo.
Con el foco puesto en los trabajadores, se presta especial atencion a todo lo
relacionado con la seguridad, la higiene y bienestar. Castellano y Lépez (2021) explica
gue la calidad de vida laboral tiene como propésito identificar los aspectos del trabajo
gue inciden en la calidad de vida humana, por lo que en los trabajos tendrian en cuenta
no solo la remuneracion, sino también las multiples manifestaciones en el ser y hacer,
por lo que se afirmarian que tiene un sentido de la pertenencia, el reconocimiento y la

satisfaccion social.

La calidad de la vida laboral es una idea multidimensional que incorpora perspectivas,
por ejemplo, el cumplimiento de las necesidades segun la evaluacion emocional o
mental u objetiva considerada, esto cambia dependiendo de la racionalizacién de la
persona con el lugar de trabajo que lo abarca.

Tiene un caracter holistico y sistematico, estan en un todo constante por la conexion
de la persona con el clima, por lo que tiende a verse desde los encuentros Unicos de
individuos que gira entorno a la disposicion de trabajo, realizacion, caracter, confianza
y, luego, los que tienen el énfasis en objetivos jerarquicos y los elementos del individuo
con el sistema. En consecuencia, toda la disposicion de los factores ya sea el
cumplimiento, la inspiracidon, los discernimientos individuales, el interés y la
navegacion, vienen a formar parte de la division de la calidad de vida laboral, como
afirman algunos creadores (Granados, 2011). Existen 6 dimensiones de la calidad de
vida laboral como son psicoldgicos, sociales y laborales que establecen el bienestar
del individuo segun Lares (1998) citado por Maldonado y Urgano (2016, P. 22):

e Equidad econdmica: Conexion entre la remuneracion y el rendimiento de la
persona asi, como se expresa en la hipétesis del valor de Adams, cuanto mas
prominente es la insatisfaccién, mas notable es el deseo de abandonar el

entorno laboral.
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e Participacion y control: Destaca la medida de la oportunidad al permitir que
los trabajadores tengan participacién en la direccion independiente y en el estilo

de administracion que experimentan.

e Alineacion en el trabajo: Probabilidad de relacion de las personas dentro de
su espacio de trabajo, unién de la informacién a través de la vista de algo similar.

e Clima: Conexion entre la cultura jerarquica y el ambiente de autoridad.
Chiavenato (2011) afirma que el: "impacto del clima en la inspiracién del
participante, por lo que muy bien lograria retratarse como la cualidad o
propiedad del clima jerarquico que sus individuos ven o experimentan y que

impacta en su forma de comportarse” (p.73).

e Satisfaccion del trabajo: Puertas abiertas para el desarrollo jerarquico,

reconocimiento, realizacion, atributos del trabajo y supervision.

e Identidad y autoestima laboral: Estimacion del individuo y de su accion
experta, habilitarian sus capacidades sociales y mentales para el cumplimiento

de los objetivos expertos.

La calidad de vida laboral permite una conexién positiva entre el desarrollo y el logro
empresarial, actuar con la obligacion social corporativa disminuye la presion y aumenta
la prosperidad en el trabajo, reforzarian el grado de confianza y fiabilidad de los

representantes.

El bienestar laboral, ademas de inmiscuirse en la satisfaccion personal, se centra en
la organizacion de programas que giran en torno al bienestar, la diversién y la
formacion, garantizaria la inclusion fisica y mental del especialista con circunstancias
adecuadas que ayuden a mantener un equilibrio en la fuerza de los representantes y

por tanto en su prosperidad Virgiez (2009).
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El bienestar laboral trata de dar al individuo y a su ambiente familiar unas condiciones

de seguridad y una inclusion exhaustiva de posibilidades, con acento en el bienestar

relacionado con la palabra y en los programas de ayuda federal a la jubilacion.

llustracion 4. Prestaciones

Tipos de prestaciones

Asistenciales

Recreativas

Complementarias

Gastos médicos, Asistencia odontolégica,
Ayuda econémica, Reembolso de
medicinas, Becas educativas, Asesoria
juridica, Seguridad social y asesoria,
Cooperativa de consumo, Seguro de vida
colectivo subsidiado, Apoyo para
jubilacion, Remuneracion por tiempo no
trabajado. etc.

Agrupacioén gremial o club, centro
vacacional, Ocio recreativo, deportivo y
cultural, Promociones y excursiones
programadas, MUsica ambiental, etc.

Comedor en el centro de trabajo,
Transporte subsidiado para el personal,
Estacionamiento privado, Distribucién de

café y Cafeteria, etc.

Nota. La figura muestra los 3 tipos de prestaciones del bienestar laboral. Fuente: tomado a partir de Chiavenato

(2011).
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e Salud ocupacional:

El avance y mantenimiento del mas amplio nivel de prosperidad fisica, mental y social
de los trabajadores en todas las ocupaciones a través de la contraprestacion de las
desviaciones del bienestar, el control de los peligros y la transformacion del trabajo
para que los individuos se adapten a sus puestos de trabajo segun la Organizacion
Panamericana de la Salud S.F (2009). A fin de cuentas, las organizaciones tienen el
compromiso de dar circunstancias protegidas y estériles para satisfacer las
necesidades de seguridad, fisiolégicas, de aseguramiento y de intereses de los
representantes, manteniéndose alejados de los juegos a través de la ayuda dinamica
de todo el personal, produciendo planes preventivos, trataria de defender el bienestar
laboral del trabajador a través de la realizacion de consejos expresa (Chiavenato,
2011).

e Becas educativas:

El uso de la beca o educacion profesional contribuye a fortalecer el giro y desarrollo
de la persona a través de una preparacion permanente, trabajaria en las habilidades y
capacidades de los trabajadores. Esta preparacion podria darse a través de la
consideracion de becas, avances instructivos o concurrencias con establecimientos
(Virgliez, 2009).

e Prestacion recreativa.

El bienestar laboral no mediaria en el caso de que no se trabaje desde la calidad de
vida laboral, ya sea abstracta o meta, y desde las ventajas que giran en torno al
bienestar, la diversion y la formacion para el cumplimiento de los requisitos. Coordinar
la satisfaccion personal junto con la seguridad y las administraciones sociales, se
espera que se logre un refinamiento mas destacado que gire en torno a la nobleza de

la persona en su entorno laboral, familiar e individual. (Virglez, 2009) su objetivo es
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dar ejercicios de relajacion, proporcionar opciones centradas en ejercicios creativos,
naturales, escolares, de especialidad y deportivos, mediando en la calidad de vida
laboral que tienen como resultado inmediato elevados grados de inspiracion y
prosperidad del individuo (p. 10).

Esferas de intervencion

Las actividades serian enfocadas a desarrollar de mejor manera el bienestar de la
persona, se conecta con los angulos individuales, familiares y relacionados con la
palabra para dar inclusion de los requerimientos, consideraria su entorno mundial,
como lo expresa (Garcia-Alandete, 2014) "la capacidad de bienestar laboral se
considera como la creacion y la conduccion de administraciones que la organizacion
pone al alcance, de manera gratuita 0 semi-gratuita con la intencion de satisfacer sus

necesidades esenciales"” (p. 33).

e Esfera personal. - (Virglez, 2009) busca conocer a la persona en la totalidad
de sus cualidades, abordaria diferentes componentes que permitan al
trabajador ajustar sus necesidades a su bienestar laboral integral enfocada al
avance en el proyecto de vida, sus habilidades, destrezas e informacion,
incidiendo en la calidad de vida correspondiente a la evaluacion mental del
especialista. En el circulo individual se incluyen: el avance vocacional, la

desvinculacién laboral y la escolarizacion formal (Virglez, 2009).

o Desarrollo carrera. - Los planes de promocion profesional ofrecen a los
trabajadores aumentar su grado de capacidades, reforzarian sus
habilidades a través de ejercicios, por ejemplo,

1. Desarrollo y fortalecimiento de las competencias
Capacitacion

3. Planes de sucesion (Virgtiez, 2009).
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o Desvinculacion laboral asistida. - También se lo conoce como
outplacement, asiste al trabajador en la busqueda de un nuevo puesto
de trabajo cuando es dado de baja de la empresa donde trabaja.
Normalmente estos casos ocurren si la organizacion disminuye el
personal por causa de los gastos, para lo cual considera el perfil experto
del individuo para ayudarlo a reinsertarse en el clima laboral sin ninguna
complejidad. Trabajar con outplacement hace que las organizaciones
eleven el negocio, haciendo una armonia entre la vida privada y la accion
laboral, proporciona un punto de vista humano relacionado con la

prosperidad y la satisfaccion personal del trabajador (Chiavenato, 2011).

o Educacion formal. - El avance de las habilidades e informacion de las
personas dentro de las empresas se suma a su completa preparacion y
asistencia gubernamental laboral, es un derecho obtenido segun lo
sostiene el Art. 26 de la Constitucion del Ecuador, y una obligacion
ineludible e imperdonable del Estado. Es un area realmente importante
de la estrategia publica y de la especulacion estatal, una garantia de
uniformidad e incorporacion social, y una condicion insustituible para vivir
bien. Las personas, las familias y la sociedad tienen el derecho y la

obligacion de participar en el ciclo instructivo (Constitucion, 2008).

Constitucion (2008), expresa que la educacion es un derecho de las personas a lo
largo de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area
prioritaria de la politica publica y de la inversidn estatal, garantia de la igualdad e
inclusion social y condicion indispensable para el buen vivir. Las personas, las familias
y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad de participar en el proceso
educativo. Con el anterior fundamento, es importante para realizar acuerdos
institucionales que permiten generar alianzas claves con Instituciones para la

educacion de los trabajadores o la incorporaciéon de becas (Virgtiez, 2009).
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Para establecer un lugar de trabajo consolidado donde el individuo crea limites,
capacidades y habilidades, aseguraria una unién del individuo con el marco que lo
rodea, se encuentra el circulo socio-laboral y familiar, coordinar de manera integral las

necesidades que impactan en la satisfaccion personal.

e Esfera Socio-afectiva y familiar. - Virgiez (2009) indica que las personas
buscan satisfacer la exigencia de relacion y seguridad a través de una
estimacién que asegure estados de excitacion y respeto entre sus compafieros,

destacaria el significado del nacleo familiar para el individuo.

e Recreaciony cultura. - Actividades como:
o Ejercicios sociales como baile, gimnasia.
o Campeonatos deportivos internas de futbol, baloncesto y voleibol.
o Ejercicios de trabajo en equipo
o Planes de excursiones.
o Reuniones tematicas para celebrar eventos de cumpleafios u ocasiones

Unicas de la organizacion.

Satisfacer las necesidades de auto-reconocimiento de actividades donde el individuo
mantendria una armonia entre la vida laboral e individual, incidiendo directamente en
los ejercicios de calidad de vida laboral, relajacidén y satisfaccién que crean un clima
amigable entre lo fisico y lo psicologico. Mas alla del circulo familiar, se triunfa en altima
instancia el de envolver las cosas significativas, que es la palabra circulo relacionado,
gue garantiza que el compafero realizaria dentro de una asociacion que da

circunstancias seguras a su prosperidad.

e Seguridad social integral. - Incorpora planes que dan a la persona una
satisfaccion personal digna segun la nobleza humana con programas de avance
y contrapartida (Virguez, 2009). El Estado ecuatoriano obliga a la empresa a

velar por el bienestar y la vida, son libertades ineludibles de las personas como
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lo expresa el Art. 326, pasaje 5 de la Constitucién del Ecuador: "Toda persona
se reservard el privilegio de trabajar en un clima satisfactorio y favorable que
garantice su bienestar, respetabilidad, seguridad, aseo y asistencia
gubernamental” (Constitucién, 2008). En consecuencia, el Ministerio de Trabajo
es el grupo fiscalizador del trabajo, que mantiene unos programas de
consistencia obligatoria que tratan de blindar el bienestar laboral del empleado,
por ejemplo:

Programas de anticipacién de riesgos psicosociales.

Anticipacion del uso y consumo de drogas en el entorno laboral.

Jornadas de vacunacion gratuita con el Ministerio de Salud.

Proyectos para fomentar la conciencia preventiva y la propension al trabajo

seguro en jefes y trabajadores.

Esfera Ocupacional. - Busca comprometer a los trabajadores a través de
espacios que aseguren su prosperidad, produciendo responsabilidad y caracter
hacia objetivos jerarquicos que repercutan en su devocion, al ver que su area
de trabajo da las mejores circunstancias fisicas, ecoldgicas y de cercania.
(Virguez, 2009) afirma que la palabra circulo relacionado pondera factores, por
ejemplo, el entorno jerarquico, los impulsos y los estilos de los ejecutivos,

definidos a continuacion:

» Incentivos. - La retribucion de los trabajadores a sus ejercicios va mucho
mas alla de los premios econémicos que el individuo espera, por lo que los
programas de recompensa incrementan la inspiracion inherente, genera
confianza, estabilidad del empleador y satisfaccion influyendo en la
prosperidad. Los proyectos de reconocimiento irian desde el agradecimiento
sin restricciones por parte de los ejecutivos hasta el reconocimiento publico
formal, este tipo de impulsos impulsan a largo plazo, vigorizan varios tipos
de formas de comportamiento y se conceden en vista de la cantidad o la
naturaleza del trabajo de un individuo (Ramirez, Orozco, y Garzén , 2020)

Existen diferentes tipos de reconocimiento.
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e Reconocimiento por la excelencia
e Reconocimiento por antigiedad
e Reconocimiento por los objetivos cumplidos

e Reconocimiento por diferencias individuales.

» Clima organizacional. - El clima organizacional contiene una disposicion
adaptable del impacto experimentado dia a dia con la inspiracion de los
individuos (Chiavenato, 2011). Es la colaboracién entre las cualidades
individuales y jerarquicas, es decir, los activos tanto humanos como reales
de la organizacion, el sujeto o los representantes se convierten en el centro
de la asociacion donde el logro depende de un lugar de trabajo decente que
incorpore habilidades, sentimientos, calidad ética y concurrencia,
perspectivas que se suman a la alta eficiencia (Castafieda, Salazar y Mora,
2017).

La necesidad logra explorar de una manera mas humana el entorno laboral requiere
poder reconocer las necesidades que el singular solicita para ofrecerle puertas abiertas
al avance. Ardilla (2003) de esta manera llegar a una condicion de prosperidad, es por
la armonia entre los espacios actuales rastreados en las necesidades privadas como
la seguridad en si mismo, las experiencias de aprendizaje, el bienestar actual; los
requerimientos sociales, por ejemplo, el cuidado, el apoyo, la consideracion de la
variedad y los requerimientos agregados que aluden a los servicios médicos, el acceso
al agua potable, la difusién justa de pesos y activos y el equilibrio monetario;
permitiendo mantener una colaboracion en la prosperidad, en la medida en que todas

las necesidades sean atendidas de manera completa.

La comprension de los problemas de la persona en el entorno permite establecer las
necesidades y los movimientos centrados en la busqueda de la prosperidad a través
de la realizacion en vista de la forma en que el proceso de pensamiento de la conducta

se trae al mundo en el propio singular y serian cambiado por la necesidad, es por lo
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tanto que esta cuestion seria atendida de arriba a abajo, para reconocer el método
productivo y de gran alcance para la actividad que ayuda a establecer un plan de
bienestar laboral razonable y conectado a la naturaleza de la vida laboral.

e Motivacion

La motivacion segun (Andrade y Gomez, 2008) expresan que concentrarse en las
necesidades humanas actuales ha incitado a la investigacion entre antropoldgica y
mental, estableciendo que pocos presenten el tema de la inspiracion, a partir de la
forma en que el proceso de pensamiento de la conducta es traido al mundo y serian
cambiado por la necesidad. Por lo tanto, en 1913 Sigmund Freud discute la inspiracion
como un componente del olvido (premisa natural y sexual), para John B. Watson -
creador de la hipétesis conductista la inspiracion era sustancial siempre y si fuera una
forma de comportamiento reconocible, por lo que la inspiracion interior no era su punto

focal.

En 1911 Frederick Winslow Taylor, en el ambito jerarquico, expreso que la ejecucion
superior era creada por las recompensas dadas a los trabajadores y esto tenia un
resultado inmediato en la inspiracion y el cumplimiento. De 1932 a 1950 hubo algunos
creadores que desarrollaron la investigacion de la inspiracion en el clima jerarquico,
de esta manera Morris Viteles subray6 que habia que centrarse en los sentimientos y
encuentros de los trabajadores segun sus necesidades. Durante la década de 1930 se
centraron en pruebas cuyo objetivo era decidir la conexion entre el poder de laluz y la
competencia de los trabajadores en vista de las conexiones humanas (Choez y Vélez,
2021)

Mientras que para (Chiavenato, 2011) explica que en 1953 Abraham Maslow formul6
su hipoétesis sobre el sistema progresivo de necesidades, es una de las mas percibidas
y utilizadas. Segun él, la inspiraciéon proviene de las fuerzas internas del individuo, la
conducta es creada por una necesidad que seria conocida, por lo que, para Maslow,

los individuos tienen cinco necesidades fundamentales reunidas en dos conjuntos, por
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un lado las necesidades esenciales, que son las necesidades fisioldgicas que
requieren un repliegue y una satisfaccién repetida, por ejemplo, el hambre, el
descanso, la generacion y las necesidades de seguridad que hacen que los individuos
busguen un seguro contra una circunstancia que los debilite. La reunion posterior son
las necesidades opcionales de solicitud superior, donde estan las necesidades
sociales y de consideracion, que dependen del reconocimiento que el individuo trata
de tener hasta llegar al auto-reconocimiento donde el singular busca el mejoramiento

consistente.

Por lo tanto, se deduce que la inspiracion es posiblemente uno de los principales
componentes internos que condicionan la manera de comportarse del ser humano, la
cual cambia entre las personas y el resultado de actualizaciones externas e internas,
caracterizaria como el trabajo que impulsa a los individuos a cumplir un objetivo

especifico con fuerza, rumbo y constancia (Charria, Romero y Sarsosa, 2022).

Existen tres clasificaciones de los procesos de pensamiento internos que cambian la
forma de comportarse del ser humano: las necesidades, las percepciones y los
sentimientos que producen una actividad vigorosa coordinada hacia un objetivo
constante. Las necesidades humanas son diversas y dependientes, por lo que hay
varios tipos de inspiracion que cambian con un individuo y luego con el siguiente y dan
varios ejemplos de conducta, esto no se produce de forma inesperada por lo que
generalmente hay una razon que se basa en la mejora, la comprension y la necesidad
del individuo (Chiavenato, 2011).

Para Malander (2016) el ciclo inspirador comienza si surge una necesidad, que no son
generalmente de necesidad, sino ademas, de posibilidades humanas que inician una
forma de comportarse, cada vez que surge una necesidad hay una condicion de
presion, irregularidad y malestar, las necesidades pueden desagregarse segun clases
existenciales que incorporan necesidades de ser, tener, hacer y estar o las axiolégicas
que son satisfactores de la necesidad, por ejemplo, medios, seguridad, calor,

captacion, cooperacion, recreacion, creacion, caracter y oportunidad.



Tabla 2. Matriz de necesidades y Satisfactores

Checesdndes | ser | ener | b | o

Salud fisica y mental, equilibrio,
solidaridad, humor adaptabilidad

Subsistencia

Cuidado, adaptabilidad,
autonomia, equilibrio,
solidaridad

Proteccion

Afecto Autoestima, solidaridad, respeto,
tolerandia, generosidad, pasion,

voluntad, humor

Conciencia critica, receptividad,
curiosidad, asombro, disciplina,
intuicion, racionalidad

Entendimiento

Participacién Adaptabilidad, receptividad,
, conviceion, entrega,
respeto, pasion
Oclo Curiosidad, receptividad,
Iimaginacion, despreocupacion,
humor, tranquilidad.
Creacién Pasion, voluntad, intuicion,
imaginacion, audacia, autonomia,
Inventiva.
Identidad Pertenencia, coherencia,
diferencia, autoestima.
Libertad Autonomia, autoestima,

voluntad, pasion, apertura,
determinacion, rebeldia,

Alimentaciony abrigo

Seguros, ahorro, seguridad
social, sistemas de salud,
derechos

Amistades, parejas, familia,
animales domésticos,
plantas, jardines

Literatura, maestros,
método, politicas
educativas,

Derechos, responsabilidad,
obligadiones, atribuciones,
trabajo.

Juegos, espectaculos,
flestas, calma.

Habilidades, destrezas,
método, trabajo,

Simbolos, lenguaje, habitos,
costumbres, grupos de
referencia, valores, normas,
roles, memoria historica,
trabajo.

Igualdad de derechos

Alimentar, procrear, descansar,
trabajar.

Cooperar, prevenir, planificar,
cuidar, curar, defender

Acariciar, exprasar emociones,
compartir, cuidar, cultivar,
apreciar,

Investigar, educar, estudiar,
experimentar, realizar,

meditar, interpretar

Afiliarse, cooperar, proponer,
compartir, discrepar, acatar,
dialogar, acordar, opinar.

Divagar, abstraerse, sofiar,
aforar, fantasear, relajarse,
divertirse, jugar.

Trabajar, inventar, idear,
construir, diseiar,

Comprometerse, integrarse,
definirse, conocerse,
reconocerse, crecer.

Discrepar, diferenciarse, optar,
conocerse, asumirse

Nota: Informacién obtenida de Max Neef, Elizalde y Hopenhayn (2010).
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Entorno vitaly social

Contorno vital, contornosodial,
morada.

Privacidad, intimidad, hogar,
espacios de encuentro.

Ambitos de interaccion
formativa: escuelas,
universidades, academias,
comunidades, familia.

Ambitos de interaccién
participativa: cooperativas,
asociaciones, iglesias,
comunidades, vecindarios,
famifia.

Privacidad, intimidad, espacios
de encuentro, tiempo libre,
ambientes, paisajes.

Ambitos de produccion,
talleres, ateneos, espacios de
expresion, libertad.

Entornos de la cotidianeidad,
ambitos de pertenendia,.

Plasticidad espacio—temporal,

La motivacion seria satisfecha con diverso poder y en varios niveles, a medida que el
ciclo se reitera las formas de comportamiento se vuelven mas apremiantes para el
cumplimiento de las mismas, un satisfactor similar realizarian varias necesidades
dependiendo del modo de vida, son créditos que se crean con el desarrollo, cualquier
necesidad insatisfecha, produce tensién y desbordarse en patologia, impactada en el

bienestar laboral del individuo (Max-Neef, Elizalde y Hopenhayn, 2010).

En el clima jerarquico, el cumplimiento de las necesidades seria obstruido por algunos
factores, por ejemplo, un lugar de trabajo deficiente, la latencia, la hostilidad, la
oposicion con respecto a los trabajadores y las sociedades de control que perturban la
prosperidad de los individuos, desencadenando la presién, el agotamiento, la
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decepcion, entre diferentes marcas de la prosperidad. Tener una idea del ciclo
persuasivo permite abordar los problemas de la persona, a través de un plan de salud
laboral que responda al cumplimiento de estas necesidades dentro del entorno laboral.
(Laca, Carrillo y Rodriguez, 2018).

Dada la gravedad de un mundo cargado de cambios duraderos, es importante
averiguar, trabajar y mantener una armonia entre el lugar de trabajo, sus
circunstancias y la satisfaccibn personal, para disminuir la desintegracion del
bienestar, entendido como una interaccion fisica, social y mental esencial. En
consecuencia, la importancia de tratar cada una de las marcas de la prosperidad tanto
en los circulos individuales como en los autoritarios que trabajan con oportunidades
potenciales para trabajar en la satisfaccion personal en los circulos individuales,

familiares y laborales. Los indicadores del bienestar son:

e Estrés. - La presion laboral es un factor psicosocial creado por las
circunstancias de sobrecarga que experimenta el trabajador dentro de su
asociacion, influyendo psicosomaticamente en su prosperidad, y se produce si
existe una irregularidad entre las peticiones y las tensiones, frente a las
capacidades del individuo para desempefiar una determinada empresa
(Bazzani y Mufioz, 2016). La idea del estrés alude a la tension o extension
desorbitada de un cuerpo en la ciencia material, llegaria a esta resolucién a raiz
de dirigir un examen con conejillos de indias buscando el aumento de las
sustancias quimicas suprarrenales teniendo cambios naturales llamados
"estresores”, se deduce que hay unas enfermedades que surgen a causa de

variables externas denominadas como "presion organica" (Sanz, 2022).

Estas enfermedades impactaban a la entidad organica de la criatura, pero, ademas,
en las personas es una reaccion vaga y mundial del propio ser vivo, producida por
las solicitudes del clima que causan malestar en el individuo, se caracteriza como

el Sindrome General de Adaptacion (SGA):
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» Fase de alerta: El individuo reconoce el peligro o la amenaza, con posibles

cambios psicofisiolégicos como la tension.

> Fase de resistencia: El individuo pasa por un periodo de transformacion a
la circunstancia angustiosa, mantendria una mayor resistencia a la

insatisfaccion.

> Etapa de agotamiento: La etapa de agotamiento se desvanece, por lo que
la persona comienza a sentir gestos fisicos, mentales y cercanos con la

probabilidad de caer en la enfermedad.

e Burnout. - Este sindrome de burnout planteado por Herbert Freudenberger en
los aflos 80, relaciona las consecuencias adversas para el sujeto y su
circunstancia actual, provocaria somnolencia fisica y mental, debilidad, por
ejemplo "estar agotado"” por la sobreabundancia de poderes para realizar una
accion. En 1976, Maslach propuso la expresion “"burnout” en el trabajo
relacionado con un signo de presion experta persistente, retratado como un
trastorno de tres capas debido a sus partes, el cansancio cercano con la pérdida
de energia, el agotamiento fisico y mental, la sensacion de estar en el limite; la
despersonalizacion como el desmoronamiento de la naturaleza de la
administracion, las perspectivas pesimistas y temblorosas, la decepcion
competente y la baja satisfaccion privada, donde los logros estan por debajo de
las suposiciones, lo que trae la decepcion y la desmotivacion (Martinez y Porras,
2012).

El Burnout es una reaccion a la experiencia de las ocasiones de presion que se
crean por la pérdida de energia en constante evolucion, produciendo la presencia
de cualidades y efectos secundarios, se caractericen 4 fases por las que pasa cada

individuo facilitaria el sentido al desarrollo del trastorno (Martinez y Porras, 2012).
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Entusiasmo: Suposiciones positivas sobre el espacio de trabajo, energia

extraordinaria, ningun problema en el caso de que se amplie la jornada laboral.

Estancamiento: Cuestiones sobre el trabajo, desequilibrio entre el esfuerzo y

la recompensa, contemplaciones negativas y el comienzo de la angustia real.

Frustracién: Trabajo inatil, disminucion de los ejercicios, expectativas

frustradas, desmotivacién, problemas psicosomaticos.

Apatia: Parte principal de la condicion de "burnout”, produciendo componentes

de proteccion hacia los individuos, indiferencia y reclusion.

El "Burnout” produce una profunda debilidad por el colapso fisico, familiar y mental,

provocado por la sensacion de culpabilidad del individuo por no tener la opcion de

abandonar el entorno laboral, provocaria perspectivas negativas hacia uno mismo

y hacia otras personas, influyendo en su prosperidad en el trabajo.

El "mobbing"” o provocacion en el trabajo, se percibe como el asalto constante a un

individuo, yendo a por el respeto o la honestidad fisica o0 mental dentro de la

relacion empresarial, perjudican su relacion de autoridad hasta el alejamiento. La

provocacion laboral produciria efectos secundarios que se vuelven persistentes,

influyendo directamente en la satisfaccion personal del trabajador, crean presion,

somatizacion y kilometraje en el individuo (Garcia-Alandete, 2014).

Satisfaccion. - La satisfaccion laboral estda dentro de la forma jerarquica de
comportamiento, tiende a ser impactada por cada una de las partes que
componen la prosperidad laboral. La realizacion laboral se conoce como los
sentimientos o sensaciones buenas o pesimistas de la persona hacia su trabajo
(Rojas y Madero, 2018).
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Caracterizar la realizacion del puesto durante mucho tiempo fue una ocupacion
problemética por la amplitud de sus atributos, para tal explicacion (Bazzani y
Mufioz, 2016) discute la naturaleza de la realizacion y no solo la cantidad,
proponiendo el poderoso modelo de realizacion de la ocupacion en 1974, donde se
examinan seis estructuras Unicas que tomarian la realizacion del trabajo con su

naturaleza.

o Satisfaccion laboral progresiva: a mayor realizacibn mas metas

personales.

o Satisfaccion laboral estabilizada: realizacion entre el trabajo y los deseos.

o Satisfaccion laboral realizada: las metas declinan, lo singular comienza a

ajustarse a las circunstancias de funcionamiento.

o Insatisfaccion laboral: el individuo tiene desencanto, sin embargo, con el

objetivo de encontrar arreglos, aumenta la resiliencia hacia la insatisfaccion.

o Decepcion laboral fija: decepcion, no busca soluciones a lo que sucede.

o Pseudo satisfaccion laboral: decepcion e insatisfaccion.

e Compromiso. - La investigacion del compromiso se remonta a los afios 60, y a
partir de ahi algunos creadores han ido dando importancia a esta palabra, asi
(Paramo, Straniero, Garcia, Torrecilla y Escalante, 2012), caracterizan la
responsabilidad como “lo mucho que un representante media su energia fisica,
mental y profunda en la ejecucién del trabajo”. Percibida como un estado mental
produce una conexién entre el representante y la asociacion en la que trabaja.
Entre los exdmenes sobre la responsabilidad, la hipétesis de los tres niveles
propuesta en 1991 por Meyer y Allen, es la que ha tenido mejor efecto por la

cantidad de examenes logicos sustanciales y sdélidos que ha creado. De esta



41

manera, existen tres partes de la responsabilidad (Jiménez, Rivera y Gaibao,
2019).

% Compromiso afectivo: sensacién de tener un lugar, conexién profunda, los
trabajadores estan en la organizacion, creen que deben hacerlo como tal,

porque estan relacionados con ella y desean permanecer en ella.

% Compromiso normativo: los trabajadores sienten el compromiso y el

esfuerzo de seguir en el concierto, creen que evitarian la fidelidad.

% Compromiso de continuidad: El trabajador permanece en la empresa;
retirarse de ella le reportaria resultados econdmicos extraordinarios y
perderia las ventajas adquiridas al cabo de un tiempo, por lo que permanece

en la asociacion porque asi lo desea.

Los aspectos se describen por ser de naturaleza integral, en vista de que una
persona dentro del clima jerarquico encontraria los tres factores en diversos
grados, segun la légica de la persona con el lugar de trabajo que lo engloba
(Jiménez, Rivera y Gaibao, 2019). De esta manera, la responsabilidad
jerarquica es un signo de prosperidad en el trabajo por lo que aumenta la
realizacion y disminuye la presion en la persona. La asociacion con otros
comparfieros serios disminuye la rotacion de personal, los representantes
mantienen su "acuerdo mental" bajo una relacién estable, ajustada a los

objetivos jerarquicos.

Rotacion. - La rotacidn se caracteriza por ser el retiro deliberado u obligatorio de
los trabajadores de su ambiente de trabajo, producido por algunos factores libres,
por lo que no es una razén, sino un impacto de la administracion de las
peculiaridades internas o externas de la asociacion, es un elemento que obstruye

su productividad (Chéez y Vélez, 2021). La alta rotacion dentro de las asociaciones
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seria producida por factores interiores como la autoridad desafortunada, la
correspondencia desafortunada, la difusion desafortunada de los emprendimientos,
la decepcion, entre otros, provocan que los individuos no se sientan
comprometidos, no se sienten parte de ella, razén por la cual las asociaciones
crearian planes de mantenimiento ofreciendo condiciones que trabajen en la

satisfaccion personal y la prosperidad del personal (Maldonado y Urgano, 2016).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

El presente Capitulo, explica el tipo de investigacion en cuanto a enfoque, disefio y
alcance. Ademas, describe la poblacién y el instrumento de recoleccion de datos.
Posteriormente, muestra como se hizo el procesamiento de los datos, una
caracterizacion de la institucion donde se desarroll6 la investigacion, y, por ultimo, la

propuesta de la investigacion.

2.1. Tipo de investigacion

El enfoque utilizado es cuantitativo, el cual: “Utiliza la recoleccion de datos para probar
hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

El disefio es no experimental con corte transversal o transeccional, el cual consiste en
el estudio de la variable sin la manipulacion de estas, que consienten la observacion
del fendmeno a estudiar en un ambiente natural y en un determinado momento para
posteriormente establecer si existe relacion entre dichas variables planteadas
(Hernandez et al., 2014).

El disefio de investigacion usado sigue un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental transversal o transeccional de alcance descriptivo el cual busca
especificar o delimitar propiedades, dimensiones y caracteristicas relevantes sobre el
fendmeno planteado a investigar para describir a través de la presencia de patrones
predecibles del fenomeno investigado (Hernandez et al.,, 2014). En este caso la

variable es Bienestar Laboral.

Con el objetivo de disefiar un Programa de Bienestar Laboral para los colaboradores

de Ecuatran S.A. varias de Ambato, se propone una investigacion aplicada, la misma
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gue busca la resolucién de problemas, para satisfacer las necesidades concretas de

la organizacion.

2.2. Poblacion

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) indican que la poblacion es la
totalidad del fendbmeno a estudiar, donde las unidades poseen caracteristicas en
comun, las cuales se estudian y dan origen a los datos de la investigacion.

En la presente investigacion la poblacion de interés, que se ha utilizado son los
integrantes de una empresa de producciones en la ciudad de Ambato que en su total
cuenta con 134 trabajadores de los cuales, se aplico al 100% de la poblacion. En la
cual se consigue evidenciar que el 97% de la poblacion (131 personas) aceptaron el
consentimiento informado y el 3% de la poblacion (4 personas) no aceptaron el

consentimiento informado.

Tabla 3. Datos sociodemograficos de la poblacién: Consentimiento informado

Acepta 130
No acepta 4
Total 134

Nota: n = 134 observaciones

Fuente: Elaboracién propia
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Gréafico 1 Consentimiento informado

Consentimiento Informado

B Acepta
B No acepta
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 4. Sexo
Femenino 61
Masculino 69
(en blanco) 4
Total 134
Nota: n = 134 observaciones
Fuente: Elaboracién propia
Grafico 2. Sexo
Sexo
B Femenino
B Masculino
M (en blanco)

Fuente: Elaboracién propia

Se conto con el total de 134 colaboradores, en el cual se obtuvo una alta participacion
del sexo masculino con el 51% (69 respuestas) de la poblacién total, mientras que la
participacion del sexo femenino fue del 46% (61 respuestas) y con 3% (4 respuestas)

gue no aceptaron el consentimiento informado.



Tabla 5. Datos sociodemogréficos de la poblaciéon: Edad

Menores de 21

22 - 32 afios
33 - 43 ainos
44 - 54 afos
55 - 65 afos

Mayores de 66

(en blanco)
Total

11
21
47
27
18
6

4
134

Nota: n = 134 observaciones

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico 3. Edad

Edad

20%

|

Fuente: Elaboracién propia

B Menores de 21

m22-
33 -
44 -
m55-

32 afios
43 afios
54 afos

65 afios

B Mayores de 66

H (en blanco)
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En cuanto a la distribucién de la poblacién por rango de edad, se evidencia que el 8%

de la poblacion son menores de 21 afios, el 16% de la poblacion se encuentran entre

los 22 y 32 afios, el 35% de la poblacién se encuentran entre los 33 y 43 afios, el 20%

de la poblacion se encuentran entre los 44 y 54 afios, el 13% de la poblacion se

encuentran entre los 55 y 65 afos, el 5% de la poblacion son mayores de 66 afios y el

3% de la poblacion no acepto el consentimiento informado.



Tabla 6 Datos sociodemogréficos de la poblacion: Afios de servicio

1-5afos 44
11 - 15 afos 29
16 - 20 afos 12
6 - 10 afios 45
(en blanco) 4
Total 134

Nota: n = 134 observaciones. Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 4. Afos de servicio

Anos de Servicio

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la participacion de la poblacién distribuida por afios de servicio, se
evidencia que el 33% de la poblacion se encuentran laborando entre 1 y 5 afios de
servicio, el 33% de la poblacion se encuentra laborando entre los 6 y 10 afios de
servicio, el 22% de la poblacién se encuentran laborando entre 11 y 15 afios de

servicio, el 9% de la poblacion se encuentran laborando entre los 16 y 20 afios de

B 1-5ahos

m11-15afios
16 - 20 afos
6 - 10 afhos

M (en blanco)

servicio y el 3% de la poblacion no acepto el consentimiento informado.

47
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Tabla 7. Datos sociodemogréficos de la poblacion: Estado civil

Casado 89
Divorciado 10
Soltero 26
Unién Libre 5
(en blanco) 4
Total 134

Nota: n = 134 observaciones Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 5. Estado Civil

Estado Civil

M Casado

M Divorciado
Soltero
Unién Libre

M (en blanco)

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con el estado civil, se evidencié que el 66% de la poblacion esta casado,
el 8% de la poblacién esta divorciado, el 19% de la poblacion esta soltero, el 4% de la
poblacién se encuentra en union libre y el 3% de la poblacibn no acepto el

consentimiento informado.
2.3. Recoleccion de lainformacion
Los datos fueron recolectados mediante la plataforma virtual google forms, en el mes

de marzo 2023. Por medio de un link la encuesta fue enviada via whatsApp a todos

los colaboradores, quienes previamente tenian que leer, aceptar o rechazar el
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consentimiento informado adjunto en la encuesta (Anexo 2). A continuacion, se

detallan los instrumentos utilizados:

Cuestionario de Bienestar Laboral General (qBLG) de Blanch et. Al. (2010)

El Cuestionario de Bienestar Laboral General (Qblg) es una herramienta planteada por
Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010) en la Universidad Autbnoma de
Barcelona, Espafia, con la intencién de evaluar al individuo dentro de su contexto
laboral en relacion con el bienestar. El cuestionario contiene una serie de items
cerrados, presentan en seis escalas que componen factores de: Bienestar Psicosocial
(afectos, competencias y expectativas) y Efectos Colaterales (somatizacion, desgaste
y alineacion). Para evaluar el bienestar psicoldgico laboralmente en el colaborador, el
individuo se colocaria en las siguientes situaciones segun Blanch et al. (2010):
“Actualmente, en mi trabajo, siento... Lo mismo acontece con la tercera: En mi
trayectoria laboral... Y con los tres restantes: Actualmente, por causa de mi trabajo,
siento...” (p.160).

La version espafola incluye items en escala Likert, en dimensiones de: a) bienestar
psicosocial donde se observan las sub-escalas de afecto, con diez items de una escala
Likert del 1 al 7; de competencias con diez items, de una escala Likert de 1 a 7 y de
Expectativas con veintidos items, en una escala Likert de 1 (esta bajando) a 7 (esta
subiendo); b) Efectos colaterales donde se observan las sub escalas de somatizacion,
con cinco items, en una escala Likert de 1 (nunca) a 7 (siempre); desgaste con cuatro
items, en una escala Likert de 1 (nunca) a 7 (siempre) y alienacion con cuatro items,

en una escala Likert de 1 (nunca) a 7 (siempre).

El instrumento a utilizar cuenta con una valoracién psicométrica el cual
garantiza la validez y confiabilidad de este. La evaluacion psicométrica del
cuestionario se realizé en dos etapas. En la primera etapa, se evaluo la validez
de contenido del instrumento mediante una revision de literatura y de un consejo

de jueces. En la etapa siguiente, la validez de constructo mediante un analisis
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de componentes principales de los items en cada grupo de escala (escalas de
bienestar psicosocial y escalas de efectos colaterales), siguiendo las
sugerencias de Clark y Watson (1995). Esto se complement6 con un analisis de
componentes principales del conjunto de puntajes (sumatorias de items) de
cada una de las escalas. (Blanch et al., 2010, p. 161).

Tabla 8. Fiabilidad Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en

Alfa de Cronbach N de elementos
elementos

estandarizados

,976 ,976 55

Fuente: Elaboracién propia

Consecutivamente, se efectuo un analisis de fiabilidad, calculando el coeficiente Alfa
de Cronbach 0.976 para cada una de las escalas incluidas en el cuestionario como
son: (Afectos, Competencias, Expectativas, Somatizacion, Desgaste y Alienacion),
para los items incluidos en cada uno de los dos factores generales y para la totalidad
de items incluidos en el cuestionario (Blanch, Sahagun, Cantera, y Cervantes, 2010,
p.161).

Para la recogida de datos se optd por El Cuestionario de Blanch, es un instrumento
gue cuenta con un alto grado de validez debido a que esta es utlizado en el &rea local
para diferentes andlisis; ademas de ser un cuestionario completo que mide el en sus
dos dimensiones: Bienestar psicosocial y los efectos colaterales que afectan a los
colabroadores, lo que permite tener una perspectiva mas completa y de mayor alcance
sobre los factores que influyen en el bienestar laboral, con la finalidad de realizar el

programa de bienestar apropiado para Ecuatran S.A.
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e Bienestar psicosocial: Puntuaciones mayores a 6.1 se muestra como
fortaleza, puntuaciones entre 5.1 y 6.0 se encuentra en prevencion y menor que

5 se encuentra en correctivo.

Tabla 9. Valoracion de Bienestar psicosocial
VALORACION
BIENESTAR
PSICOSOCIAL

PREVENCION

Fuente: Elaboracién propia

e Efectos colaterales: Puntuaciones menores a 2 se muestra como fortaleza,
puntuaciones entre 2.1 y 4.0 se encuentra en prevencion y mores de 4.1 se

encuentra en correctivo.

Tabla 10. Valoracion de efectos colaterales
VALORACION EFECTOS
COLATERALES

2.1 Y |PREVENCION

Fuente: Elaboracién propia
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2.4. Caracterizacion de la empresa

Ecuatran es una empresa ecuatoriana lider en la fabricacion de transformadores de
energia eléctrica, servicios integrados de reparacion y mantenimiento de
transformadores y del disefio, construccibn e implementacion de Proyectos
Electromecanicos Especiales ubicada en Calle Venezuela S/N y Bernardino
Echeverria (Km 71/2 via a Guaranda) parroquia Santa Rosa. Esta constituida con 134

colaboradores entre directivos, administrativos y operarios.

Historia:

Ecuatran se cre6 en Ecuador en la ciudad de Ambato-en 1979, por un grupo de
empresarios que ingresaron en un mercado aun no incursionado en el pais, los
primeros afos fueron un golpe energético y petrolero en el Ecuador. La principal idea
fue crear una empresa que ofrezca soluciones eléctricas a nivel nacional. La confianza
y la calidad que concede a los clientes a través de los productos y servicios ha

permitido una permanencia en el mercado por mas de 40 afios.

Sus clientes potenciales son la industria alimenticia, hospitalario, camaroneras,
empresas eléctricas, petroleras debido a que ellos utilizan transformadores
monofasicos tipo poste, monofasicos de pedestal de potencia monofasica y trifasica.
También trifasicos de subestacidn o pedestal, transformadores secos y para la
industria petrolera, multi frecuenciales. Ademas, transformadores de potencia de hasta
49 MVA.

Mision
Proporcionamos equipos y servicios que facilitan el uso de la energia eléctrica,

promoviendo el desarrollo del talento humano e impulsando el progreso y la calidad de

vida de la sociedad.
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Vision
Ser una empresa sustentada en el desarrollo tecnoldgico para la fabricacion de

transformadores eléctricos, sostenible y en constante crecimiento.

Valores

Filosofia humana
Respeto
Etica

Mejora continua

YV V. V V V

Compromiso con los grupos de interés

En Ecuatran S.A consta con el proceso de Produccion Esbelta es un modelo de gestion
enfocado a la generacion de flujo continuo. Busca entregar alta calidad al menor precio
y con menor tiempo de entrega. Este proceso es importante porque asegura la calidad,
minimiza los desperdicios y siempre esta en mejora continua. Esto garantiza al cliente
menor tiempo de entrega en las unidades y costos competitivos. Los transformadores
son de alta calidad mundial, confiables, eficientes, competitivos que han generado

relaciones a largo plazo.



54

CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Después de aplicar el instrumento de recoleccion de informacion, en este capitulo se
lleva a cabo el analisis de los resultados, con el propdésito de reconocer los aspectos
gue se intervendria y que sirven como guia para realizar el programa de bienestar

laboral.
3.1. Analisis e interpretacion de los resultados
En el primer parte del andlisis percibe los resultados de las variables como: sexo, edad,
afios de servicio, y estado civil. Después de ser recolectada toda la informacion, se
procedio a realizar el respectivo analisis del instrumento aplicado, de lo cual se obtuvo
lo siguiente:

e Datos sociodemograficos

Entre las caracteristicas sociodemograficas que fueron tomadas en ECUATRAN SA,

3.2. Analisis descriptivo de la Encuesta Cuestionario de Bienestar Laboral
General (qBLG)

Seguidamente, se detalla el andlisis respectivo puntaje logrado de cada

componente dentro de Ecuatran S.A.
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e Bienestar Psicosocial

Tabla 11. Bienestar Psicosocial Escala de Afectos

BIENESTAR PSICOSOCIAL
ACTUALMENTE, EN MI TRABAJO, SIENTO:

ESCALA AFECTOS PUNTAJE

SATISFACCION 5,81
SEGURIDAD 5,60
TRANQUILIDAD 5,65
POTENCIA 6,13
BIENESTAR 5,81
CONFIANZA 6,14
CERTIDUMBRE 5,64
CLARIDAD 5,57
ESPERANZA 5,61
FACILIDAD 5,67

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de los resultados:

En la escala de afectos se evidencio que existe rasgo en prevencidn como puntuacion
media: facilidad con el 5,67; esperanza con el 5,61; claridad con el 5,57; certidumbre
con el 5,64; bienestar con el 5,65; tranquilidad con el 5,65; seguridad con el 5,60 y

satisfaccion con el 5,81.
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Tabla 42. Bienestar Psicosocial Escala de Competencia

BIENESTAR PSICOSOCIAL
ACTUALMENTE, EN MI TRABAJO, SIENTO:

ESCALA COMPETENCIA PUNTAJE

SENSIBILIDAD 5,47
RACIONALIDAD 5,51
COMPETENCIA 5,66
MORALIDAD 5,58
BONDAD 5,6
EXITO 5,6
CAPACIDAD 6,16
OPTIMISMO 5,63
EFICACIA 5,69
UTILIDAD 5,72

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de los resultados:

En la escala de competencia se evidencié que existe rasgo en puntuacion media: la
sensibilidad con 5.47, racionalidad con 5.51, competencia con el 5.66, moralidad con
el 5.58, bondad con el 5.5, éxito con 5.6, optimismo con el 5.63, eficacia con el 5.69,
utilidad con el 5,72.



Tabla 13. Bienestar Psicosocial Escala de Expectativas

BIENESTAR PSICOSOCIAL

EN MI TRAYECTORIA LABORAL
ESCALA EXPECTATIVAS PUNTAJE
MOTIVACION POR EL TRABAJO 6,13
IDENTIFICACION CON LOS VALORES DE LA
ORGANIZACION 5,32
RENDIMIENTO PROFESIONAL 5,60
CAPACIDAD DE GESTION DE MI CARGA DE
TRABAJO 5,47
CALIDAD DE MIS CONDICIONES DE TRABAJO 5,37
AUTOESTIMA PROFESIONAL 5,35
CORDIALIDAD EN MI AMBIENTE SOCIAL DE
TRABAJO 5,29
CONCILIACION DE MI TRABAJO CON MI VIDA
PRIVADA 5,44
CONFIANZA EN MI FUTURO PROFESIONAL 5,41
CALIDAD DE VIDA LABORAL 5,37
SENTIDO DE MI TRABAJO 5,37
ACATAMIENTO DE LAS PAUTAS DE LA
DIRECCION 5,49
ESTADO DE ANIMO LABORAL 5,37
OPORTUNIDADES DE PROMOCION LABORAL -
SENSACION DE SEGURIDAD EN EL TRABAJO
PARTICIPACION EN LA DECISIONES DE LA
ORGANIZACION 5,32
SATISFACCION CON EL TRABAJO 5,49
REALIZACION PROFESIONAL 5,42
NIVEL DE EXCELENCIA DE Ml ORGANIZACION 5,60
EFICACIA PROFESIONAL 5,47
COMPROMISO CON EL TRABAJO 5,54
COMPETENCIAS PROFESIONALES 5,43

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de los resultados:
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En la escala de expectativa se evidencié como la puntuacién negativa la oportunidad

de promocion laboral con el 4.93 y la sensacién de seguridad en el trabajo con el 4.99.



58

Efectos Colaterales

Tabla 54. Efectos Colaterales Escala de Somatizacion

EFECTOS COLATERALES
ACTUALMENTE, POR CAUSA DE MI TRABAJO, SIENTO
ESCALA DE SOMATIZACION PUNTAJE
TRANSTORNOS DIGESTIVOS
DOLORES DE CABEZA

INSOMNIO
DOLORES DE ESPALDA 3,96
TENSIONES MUSCULARES 3,81

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de los resultados:

En la escala de somatizacion (quejas fisicas) se evidencié como la puntuacion negativa
el insomnio con el 4,39; dolores de cabeza con el 4,48 y trastornos digestivos con el
4,65, debido a que sienten incertidumbre en su lugar de trabajo, el estrés laboral,

angustia y ansiedad.

Tabla 15. Escala de Desgaste

EFECTOS COLATERALES
ACTUALMENTE, POR CAUSA DE M
TRABAJO, SIENTO
ESCALA DE DESGASTE PUNTAJE
SOBRECARGA DE TRABAJO
DESGASTE EMOCIONAL

AGOTAMIENTO FiSICO
SATURACION MENTAL

Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de los resultados:

En la escala de desgaste se evidencié como la puntuacién negativa la saturacion

mental con el 4,15; el agotamiento fisico con el 4,27 y la sobrecarga de trabajo con el
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4,41, el cambio de teletrabajo a horario presencial ha afectado en la empresa porque

muestra un impacto negativo en el desenvolvimiento de la empresa.

Tabla 16. Escala de Alineacion

EFECTOS COLATERALES
ACTUALMENTE, POR CAUSA DE Ml
TRABAJO, SIENTO

ESCALA DE ALINEACION PUNTAJE
MAL HUMOR

BAJA REALIZACION PERSONAL 3,95
TRATO DESPERSONALIZADO 3,8
FRUSTRACION 3,87

Fuente: Elaboracién propia

Analisis e interpretacion de los resultados:

En la escala de alineacion se evidencié como la puntuacion negativa el mal humor con
el 4,18.

3.3. Programa de bienestar laboral

La Propuesta de Bienestar Laboral, presentada a Ecuatran S.A, esta encaminado en
la satisfaccion laboral. Por este motivo busca aportar herramientas recreativas,
didacticas, de salud entre otras con el fin de alcanzar el desarrollo laboral de los
colaboradores, mejorando el clima organizacional, la creatividad, productividad y el

trabajo en equipo.

e Antecedentes

En la actualidad, en la empresa Ecuatran S.A requiere de un Programa de Bienestar

Laboral para el personal, debido a que los colaboradores no se encuentran estables

laboralmente ni con crecimiento laboral y cuentan con algunos efectos colaterales
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como es dolor de cabeza, mal humor, saturacion mental lo que ha ocasionado la

disminucion de la productividad y problemas para alcanzar los objetivos.

Una de estas situaciones ha llevado a la empresa a tener un mal desenvolvimiento
personal, es porque no se sienten motivados ni se sienten parte de la empresa, por
gue muestran un rendimiento bajo. El punto clave para alcanzar el éxito de la empresa
es desarrollar el potencial humano, por tal razon, las metas serian colectivas, definidas

y especificadas con anterioridad.

La presente investigacion propone una propuesta de gran interés para el personal de
la empresa, puesto que en la actualidad las empresas muestran mayor interés en el
desarrollo y potencializacion del talento humano para satisfacer y lograr la fidelidad de
los colaboradores.

Objetivos

Mejorar el bienestar laboral en las areas de afecto para mejorar la calidad de vida
laboral de los colaboradores en ECUATRAN S.A.

Objetivos Especificos

e Desarrollar y potencializar actividades de recreacién e inclusion en la empresa.

e Determinar actividades que mejoren la calidad de vida laboral.

e Mejorar la estabilidad laboral de los colaboradores,
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Beneficiarios

Los beneficiarios del programa de bienestar laboral son todos los colaboradores que
ofrecen sus servicios en la empresa Ecuatran S.A, es decir que cuenten con
nombramiento, estén a contrato o como servicios profesionales.

Entidades de Apoyo

Es responsabilidad de la Gerencia, misma que cuenta con la aportacion del
Departamento financiero bajo la direccion de Talento Humano para poder llevar a cabo
el PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL.

Disefio del Programa

Luego de realizar un diagndstico de necesidades mediante el cuestionario de bienestar
Laboral General (qBLG), se ha planteado actividades basadas en la vision integral del
ser humano, las mismas que abordan los ejes del Modelo de Necesidades Humanas
desarrollado por Max-Neef (1986).

Contenido del Programa (2 ejes)

A continuacion, se puntualizan las actividades propuestas para abordar las
necesidades demostradas en el diagndstico, que se alinean con las esferas y ejes de
bienestar:

Necesidad de Subsistencia

o Esfera: afectiva y familiar

= Feliz Cumpleafios Ecuatran S.A: el Departamento de Talento humano

compartird la lista de cumpleafios del mes y destinara a una persona para que
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envie un correo con una imagen de felicitaciones al personal festejado.
Posteriormente se realizara un homenaje en sus puestos de trabajo con

autorizacion de su jefe inmediato.

Cursos y talleres: ElI departamento de Talento Humano realizar4d un
cronograma e impartird cursos y talleres en diferentes categorias como son:
seguridad e higiene en el trabajo, talleres de trabajo en equipo, liderazgo,
administrativos, entre otros, se lograria que todos los colaborados participen y
actualicen sus conocimientos lo que les permitira desarrollar eficientemente las
actividades diarias. Para el personal que participe en los cursos, se les
entregara un certificado de participacion o de aprobacion dependiendo sea el

caso.

Soy otro: Sera una actividad que tendra como objetivo aprender a reconocer
las emociones de los otros, respetar turnos, trabajar en los conflictos que exista

en el grupo, se reforzara la buena convivencia, respeto y tolerancia.

Desarrollo: cada participante seleccionara una prenda de ropa o complemento
(seria un abrigo, bufanda, gafas, gorro, etc.) de otra personay se lo colocara.
Cuando esté con la prenda puesta se le solicitara que narre lo que siente, qué

emociones tiene y que exprese sobre lo que sabe de su compafiero.

Campeonato Interno de deportes: Se organizard un torneo al afio en las
instalaciones de la empresa, donde contar4 con un campeonato interno de
futbol y de basquet (masculino y femenino), a fin de que todos los colaboradores
sean participes, se alcanzaria un mejor trabajo en equipo y desarrollo personal,
el mismo contara con la entrega de un reconocimiento por la participacion a los

finalistas.
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Necesidad de Entendimiento

Esfera: Personal

Programas E-Learning: se capacitara de manera continua a todo el personal
a partir de los programas de proceso de enseflanza — aprendizaje, se enfoca en
perfeccionar las habilidades, conocimientos y competencias. Lograr que todos
los colaboradores sean capacitados y reciban una certificacion validada.

Dinamica el futuro es hoy: es importante favorecer el conocimiento personal,
las fortalezas y debilidades, cualidades y capacidades, orientados al estilo de
vida.

Esta actividad consiste en que el personal visualice su ideal de futuro, este
ejercicio es poderoso porque permite establecer un contacto con las
posibilidades reales que tienen para innovar su vida. Se identifica que
cambiarian, corregirian o mantendria para lograr el futuro que desean. El
coordinador/a solicitara a los colaboradores del grupo que, individualmente,
piensen, analicen y escriban en una hoja acerca de donde pretenden estar

sentados dentro de los proximos afios.

Algunas preguntas que se realizarian son: ¢quiénes son las personas que
estarian en ese ideal?, ¢cual es su entorno?, ¢coOmo se ven ustedes? ¢ cuales
son las actividades que se realizarian durante el dia? Para responder las
preguntas deberan enfocarse en su ideal. Hay describir lo que realmente

visualizan.

Escuelas de formacion para personal operativo: Preparar a las nuevas
generaciones que ingresan a la empresa en puestos operativos y dar
continuidad a los procesos. El jefe de area se comprometera a implementar

escuelas de formacién donde se instruya de manera técnica a los operativos.
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El colaborar que logre obtener el mejor puntaje serd acreedor de una

certificacion como curso de capacitacion.

= Aprendizaje en equipo: El dialogo constructivo ayuda a pensar en conjunto,
no solo por analizar y colaborar con los conocimientos sobre los problemas,
también se habla de la sensibilidad colectiva sobre el pensamiento, acciones y

emociones no solo del individuo sino del equipo.

o Todo el personal necesita expresar sus opiniones y dejar expuesta las
ideas o conocimientos a modo que éstas sean accesibles para los
demas. Cabe recalcar que si el personal se enfoca en defender sus ideas

eso significa que no contribuye a este didlogo en equipo.

o Es importante que exista un facilitador que cuide que el didlogo no se
salga del contexto. Si no se cuenta con el facilitador es muy facil caer

discusiones por imponer un punto de vista.

o Balancear el didlogo y la discusion en el equipo es una forma de
comunicacion necesaria para encontrar un equilibrio y descubrir un

nuevo punto de vista.

= Cabe recalcar que una comunicacion positiva es aquella que
cuenta con diferentes puntos de vista planteados los mismos que

generan nuevas ideas.

Para lograr el aprendizaje constructivo es importante conocer la razén clara respecto
al problema lograr que se desenvuelvan sin miedo a la culpa por equivocaciones, a
necesidad de que exista un problema para resolver, que exista el deseo de crear algo
nuevo, fomentar las relaciones con todo el personal de las diferentes areas, el

facilitador tendria experiencia, conocimiento y habilidades de investigacion.
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» Actividad lado positivo de las cosas: La actividad se la realizara en las
reuniones mensuales para fomentar el aprendizaje en equipo (se cambiaria de
actividad dependiendo la necesidad). Existen situaciones complicadas en las
cuales se encontraria el lado positivo de las cosas. El facilitador solicitara la
participacion de 2 personas para que relaten algo negativo que le sucedi6 seria
una situacion real a nivel personal o laboral, una vez que las 2 personas saben
lo ocurrido la otra persona le ayuda a ver el lado positivo de la situaciéon. Con
esta actividad se busca afrontar las situaciones mas complicadas como una

oportunidad de aprendizaje.

Con las actividades propuestas buscan un cambio en la cultura organizacion
mejorando el trabajo en equipo, la eficacia, productividad y la consecucion de los

objetivos.

Necesidad de Afecto.

e Esfera: Ocupacional

= Reconocimiento a la trayectoria laboral: Una vez al afio se realizard un
homenaje a los colaboradores que cumplan 5, 10, 15, 30 afios de servicio en la
empresa o que se jubilen, lo cual va a ser reconocido por la maxima autoridad
y socializado por los medios de difusion de la empresa (Facebook, email
corporativo entre otros) en el que se les entregara una placa conmemorativa o

insignia segun los afios de servicios en la empresa.

= Reconocimiento por el alto desempefio: los directores de cada area al iniciar
cada trimestre escogeran al mejor trabajador basados en la eficiencia, eficacia

y responsabilidad.
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Existen 2 tipos de estimulos: el econémico que se les hard llegar como un bono
por su esfuerzo o el estimulo no econémico que sera un certificado (validado
por gerencia) haciendo énfasis que es el mejor trabajador de la empresa.

Los mismo seran tomados en cuenta a penas se abran vacantes y se realice

asensos y promociones del personal.

En la siguiente tabla se detalla la matriz de marco légico del programa de bienestar

laboral.



Tabla 67. Marco Légico
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del areat # de
participantes

EJE DE MEDIO DE
OBJETI¥O |DESCRIPCION ESFERA ACTIVIDADES |RESPONSABLES INSUMOS |TECMICA INDICADOR PRODUCTO |PRECONDICION
INTERYENCION YERIFICACION
#de
cumpleafieras
Feliz Cumpleafios | Direceion Talento r;::;t 'l Rewizidn de mensuales {4 yvorinc acidn de Arte de Dizponibilidad de 1a
Ecuatran Humano L Fichas laborzles| % . cormens enviados Felicitacitin informacidn
Institucional cumpleaneros
enviados por
GOMes
#de cursosy
Temarios de tallelrelhs
cursos y planificados { #
Mantener una eohesion Gerencia General, talleres, - de talleres Certificado de Plan de Disponibiidad dé los
Desarrollary entre todos los A Revizion dezarmalados. Le . colaboradares y
. Curzosytalleres | Direccion de Talento | platatorma aprobacian y de capacitacion
patencializar colaboradores dela - documental L Fecursos
L Humano y Financiera |zoomy partizipacon anal .
actividades de  [empresa Ecuatran, a pesar microsoft #de BCONOMICOE
recreacion e de todos los cambios que teams colaboradores
inclusidnenla | sehan sucitado, buscanda del sreaf ¥ de
EMpresa, mantener el afecta, participankes
cOmpresian y estimulacian, Frereasiin una prenda de #de
Brectivay racian Ti0a coma: trabajadares Flan de . £
" zequridad integral . . o Informe de . Dizponibilidad de los
F amiliar . Say Okra Gerencia General Abriga, Juego de roles | que participaron actividades de
zocisl resultadoz s colaboradores
bustanda, 1#de recreacion
pafiuela. trabajadares
#de
Sosializaci .
Campeonato N ocializacion 3 Partlglpantes o I
Interna de Direceion Talento Trafea, travez del inzeritos f#de | Fesultados del Flanifizacion del| Dizponibilidad de los
deprtes Humano medallaz correo y grupos | colaboradores | Campeonata Interna | Tameo colaboradores
P dewhatzapp. | de la empreza
Ecuatran 5.8
#de curzosy
Temarios de tallere=
. Brindar equilibrio alos planifizados f #
Digkerminar . CUrE0S |
o colaboradores entre |a vida de talleres " Fiecursos
actividades que . y tallares, - Certificada de Plan de .
. personal y el trabajo, Programas E- Dlreccion Talento Fiewisian dezamalados. P N BCONOMICOS |
mejoren la ; . . L plataforma aprobacidny de capacitacion . 4
) . impulsando la cooperacion Learning Humano, Financiera documental o, Dizponibilidad de los
calidad de vida . . 200Mm Y participacon anual
atraves de diferentes ) #de colaboradores
labaral. . L microsoft
actividades o dinamicaz. teams colaboradares
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SErvicio

de ingresa

EJE DE RESPOHSAEBLE HEDID DE PRECOHDICID
DEJETITD DESCRIPCIOH ESFERA ACTITIDADES INSUHOS | TECHIGA INDICADODR PFRODUCTO
IHTERTEHCIDH 5 TERIFICACIDH
Conocer laz tt nimere de
necesidades dul . adiztentes 3 By g0 dingmicas .. | Disponibilidad de
colaboradar . . e . .. Feuniones reunion ¢ 3 de X Conacimiznta | . L
! Calidad de vida Diinamica el Dlirezccion e Calabarada realizadas f 3 de infarmacian y de
encaminanda 2 su Perzonal menzuales de | calabaradars | 0.7 del Plan
. labaral Futuro ez hoy | Talenta Humano res . dinamicaz .. los
proyecka de vida, trabajo senla estratégico
i programadas colaboradores
habilidades » eMmpresa
conodimicntos Ecuatran .4
# de curzozy
talleres
Temarios dx planificadasz {
Lagrar ¢l compromizo Eccuclas de cursos § # de talleres Recursos
Mejarar los | del trabajader . . - L. Direccidn Talento | talleres, . desarrolades. | Certificada de Flan de sEondmicos §
: R . . Calidad de wida | farmacian para Revision .. N . L
Flujos de generando identidad Ocupacianal Humana, platafarma aprobacion yde | capacitacion | Disponibilidad de
. . labaral personal . . documental L. -
comunicacian | de los abjetivos de la eporativg: Financicra Zoom Y #Hd- participacan anual las
que permitan | SMpresa. F : micrasaft colabaoradare colabaradores
la beams s del dread i
socializacidn de
ch las participantes
ackividades.
Canalizar la A
comunicacién de # nimere de
. . . . Reuniones asiskentes ala Flan de Dizponibilidad de
manera clara y eficaz Calidad de vida | Aprendizaje en N Colaborads .s Infarme de . .
4 Perzonal . defes de drea menzuales de | reunion ! 3 de mejeramiznte | loz
bBuzzande la libre labaral cquipa res X resultades \
- . trabajo colaboradore continuo colaboradores
expresinon de ideaz g M
L = del drea
CoOnocimicnko
. # nimera de
Mejorar la . . . i
[T . . . Reuniones asiskentes ala Flan de Dizponibilidad de
COMURicaCion inkerna y Calidad de vida | Aprendizaje en N Colaborads .s Infarme de . .
Ly Perzonal . defes de drea menzuales de | reunion ! 3 de mejeramiznte | loz
comprenzion de o labaral squips res . resultades .
L. . trabaja calabaradare cantinua colabaradares
positivo ¥ negative -
= del area
L A enla Liztade anual | . _—
Reconacimiznte o L : Dizponibilidad d«
. N Colaborade| Andlisiz Evaluacion - del personal
ala trayectoria | Jefes de drea Certificade loz
res dacumental del con alka
Plankear . labaral - - colaboradares
. . Fidelizar al Desempeno desempeno
Incenkivos
colaboradar . .
por i’ . . Calidad de vida
desempeho v garantizanda bicnestar, | Ocupacional laboral )
compromiza, identidad Lictade del Listado de Recurzos
par . haia las abjetives Reconocimienta | Direccian Colabarads | Andlisis r:r-'chn::l con los sEondmicos §
trayectar por &l alta Gerencia, Talenka - parea Reconocimienta | colaborados | Disponibilidad de
- o | res dacumental las anas del A =
desempeno Humano, Gerencia sequn suano | los

calabaradare:

Fuente: Elaboracion propia



Detalle para el presupuesto para el Programa de Bienestar Laboral Ecuatran S.A:

Tabla 18. Presupuesto Programa de Bienestar Laboral Ecuatran S.A

PRESUPUESTO BIENESTAR LABORAL ECUATRAN S.A

CAMPEONATO INTERNO

COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD UNITARIO TOTAL
$ $
Trofeos 3 30,00 90,00
$ $
Medallas 36 1.50 54.00
$ $
Aguas 20 1,25 25,00
o $ $
Arbitros 25 30,00 750,00
$ $
Vasos desechables 200 0,04 8.00
$
SUBTOTAL 927,00
CURSOS Y TALLERES
COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD UNITARIO TOTAL
CURSO EXTERNO:
Bienestar laboral para $ $
el personal de la 1 6.700,00 6.700,00
empresa Ecuatran S.
A
SUBTOTAL $
6.700,00
ESCUELAS DE FORMACION
COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Te, galletas y platos 5 $ $
desechables 20,00 40,00
$
SUBTOTAL 40,00
APRENDIZAJE EN EQUIPO
COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD/horas | UNITARIO TOTAL
. $ $
Facilitador 24 2550 612,00
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Materiales / insumos $ $

actividades 15 1,25 18,75
$ $
Break 134 2.50 335,00
$
SUBTOTAL 965.75
RECONOCIMIENTO TRAYECTORIA LABORAL
COSTO COSTO
DETALLE CANTIDAD UNITARIO TOTAL
. $ $
Placa conmemorativa 5 12.00 60.00
L. $ $
Insignia 10 550 55.00
$
SUBTOTAL 115.00
$
TOTAL PRESUPUESTO 8.747.75

Fuente: Elaboracion propia

Es importante ir definiendo las fechas en el Cronograma del Programa de Bienestar
Laboral para el correcto desarrollo y aplicacion las estrategias y actividades

propuestas.



Tabla 18. Cronograma del Programa de Bienestar Laboral

CRONOGRAMA
JULI0 2023 AGOSTO | SEPTIEMB | OCTUBRE | NOVIEMBR |DICIEMBRE| ENERO | FEBRERO | MARZO
MESES 023 | RE2023 | 2023 | E2023 203 2024 2024 2024 |ABRIL 2024 | MAYO 2024 | JUNIO 2024| JULIO 2024
Nro. [ACTIVIDAD / SEMANA | 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4[ 1] 2| 3| 4| 1{ 2| 3| 4| 1{ 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4] 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1] 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4

Feliz Cumpleafios
1|Ecuatran S.A
2|Cursos y Talleres
3|Soy Otro

Campeonato Interno de
4{Deportes

Programas E-Learring _

Ul

Dinémica el Futuro es
6]hoy

—~

Escuela de Formacion

(o)

Aprendizaje en equipo

Reconocimiento aa
Trayectoria Laboral

©

Reconacimiento por el
10/alto desempefio

Fuente: Elaboracion propia



Plan de comunicacién

Con el propésito de compartir correctamente el proyecto antes, durante y después de
la aplicacion, se ha buscado mejorar las estrategias para la difusion de las actividades
de los procesos y los resultados obtenidos hacia los stakeholders. Por lo que se tomé
diferentes acciones para mejorar la comunicacion interna juntamente con en el director
de talento humano lo que busca la participacion total de los colaboradores de la
empresa Ecuatran S.A.

Objetivo

= Fomentar un excelente clima laboral y generar confianza

Objetivo especifico

= Organizar y mejorar el intercambio de informacién en la empresa.

= Motivar a los colaborar y lograr mayor productividad.

= Retener talentos de la empresa.

Slogan: La comunicacion es el motor del cambio

Se propone realizar las siguientes actividades para difundir cada una de las actividades

propuestas.

e« Comunicacién inicial: Dar a conocer el propésito del Programa de
bienestar laboral, por medio los medios de difusion (correo institucional,
grupos de whatsApp, Facebook), video promocional sobre el proyecto, artes
para la socializacion para que se encuentre al alcance de todo el personal

de la empresa Ecuatran S.A.
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« Mensaje, emisor, contenido, canal y publico: Los directores de areas
mantienen reuniones de manera semanal para organizar y difundir las
acciones que se va a efectuar dentro del Programa de bienestar laboral y la
respuesta de los colaboradores.

o Feedback (canales de respuesta): Con la ayuda de las dinAmicas y la
evaluacion del programa, la Direccion de talento humano serd la
responsable de analizar y determinar la propuesta del Programa de
bienestar laboral con el fin de precisar los aspectos positivos 0 negativos

para corregir los mismos.

e Clima positivo: la Direccion de talento humano con el soporte de los
jefes de area se encargaran de mejorar las estrategias de comunicacion con

fin de que sean mas asertivas.

e« Monitorear la comunicacién del proyecto: La Direccion de talento
humano se encargara de dar seguimiento a todos los colaboradores debido

a que tendrian conocimiento del proyecto y fomentar la participacion.

Monitoreo y evaluaciéon del programa de bienestar Laboral

El seguimiento del programa se lo efectia por medio de informes: presupuestario,
listado de colaboradores que acuden al curso, e-learning, talleres, ademas de eso se
envia de manera mensual un correo masivo con el detalle de los eventos proximos a

realizarse: nombre del evento, participantes, horas de taller, curso o capacitacion.
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Sostenibilidad del proyecto

Con el objetivo de conservar la sostenibilidad del Programa de bienestar laboral es
importante examinar la etapa de finalizacion de cada actividad lo que genera procesos

transversales:

e Reconocer y observar el desempefio colectivo

e Elaborar un brainstorming

e Realizar la induccion a los nuevos colaboradores
e Elaborar un plan de capacitacion segun las areas
e Evaluar mensualmente las metas alcanzadas

e Afirmar la sostenibilidad
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CONCLUSIONES

Después de la investigacion tedrica se concluye que al existir un excelente
bienestar laboral la productividad de los empleados aumenta
considerablemente, asi como también su capacidad de innovacion y trabajo en

equipo, teniendo como resultado un alto grado de satisfaccién de estos mismos.

Para obtener el diagnéstico, es transcendental reflexionar sobre el uso de
modelos de recoleccion de informacion apropiados para la realidad institucional,
de modo que la investigacion se efectuaria utilizando herramientas psicologicas
como es el Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG). En el que se
detallan las fortalezas y debilidades de la empresa con respecto a la salud

psicosocial y sus efectos colaterales.

Es importante conocer cual es la necesidad fundamental de la empresa para
lograr los objetivos de la empresa y de los directivos. Es importante analizar y
desarrollar soluciones para cada uno de los problemas detectados, dificultan la
integracion y logran comprometer a los trabajadores en la mision de la empresa.
Los resultados que arroja la empresa Ecuatran S.A, son los aspectos que
problematizan el Bienestar Laboral de los colaboradores:

o Oportunidad y seguridad en el trabajo

o Trastornos digestivos, dolores de cabeza insomnio.

o Sobre carga laboral, agotamiento fisico, saturacion mental

o Mal humor

El programa de bienestar laboral esta disefiado a partir de los inconvenientes
identificados en el personal, consiguiendo adaptarle a la realidad del entorno, a
la necesidad de entendimiento y afecto, a través del programa se busco trabajar

en la incertidumbre que la empresa actualmente atraviesa.
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RECOMENDACIONES

e En base a los resultados del cuestionario del bienestar laboral (qBLG), se
recomienda implementar actividades de intervencion en el bienestar laboral

debido a que genera aspectos positivos en el desarrollo personal y profesional.

e Se recomienda que la direccion de talento humano se encargue de la
implementacion, asi como del seguimiento para verificar que las actividades
propuestas contribuyan al mejoramiento de los problemas encontrados, se
aconseja realizar un analisis anual y dependiendo del resultado se modificaran

las actividades y se realizara su debido seguimiento.

e Se recomienda socializar cada una de las actividades a todos los colaboradores
de la empresa a fin de comprometer al personal con el cumplimiento y
participacion de las actividades propuestas. Logrando que ellos identifiquen el
interés por parte de los directivos frente al bienestar laboral, la motivacion y el

sentido de pertenencia.

e Se sugiere que se aplique los indicadores propuestos para cada una de las
actividades en el programa de bienestar laboral, a fin de identificar la efectividad
en la ejecucion de cada una de las actividades. De esta manera se evaluara y
se determinar la eficacia del programa, generando como resultado una mejora

continua.
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ANEXOS

Anexo 1. Socializacion del Programa de Bienestar laboral (

09:36 & N Zralall 71% i

& A GESTION HUMANA ECUA...

toca para info. del grupo

En dias anteriores la empresa recibié el
reconocimiento otorgado por el ministerio de
salud al ser declarada como un espacio 100% libre
de humo

“El Crear ambientes 100% libres de humo de
tabaco es la Unica manera de proteger a las
personas de los efectos nocivos del tabaco”

EL TABACO AMENAZA LA SALUD DE TODOS
DI NO AL TABACO

x . by
~ ECUATRA... +593 99 239 2438

2 ccuarman R

CUESTIONARIO DE BIENESTAR
LABORAL GENERAL

Estimados Colaboradores.

La empresa siempre apoyando la formacién
continua de estudiantes universitarios,
solicita su ayuda llenando la siguiente
encuesta perteneciente a un proyecto de
titulacién por parte de la Universidad Catélica
del Ecuador referente a un:

"Programa de Bienestar Laboral para
colaboradores"

] Agradecemos su colaboracién
| https://forms.gle
/WL5YugMxucj7UCbC7

09:33

Solo los administradores pueden enviar mensajes

|1 O <
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Anexo 2. Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG)

CUESTIONARIO DE BIENESTAR
LABORAL GENERAL (qBLG) ECUATRAN
S.A

El cuestionario gue tiene en sus manos servira para realizar la Evaluacion de Bienestar
Laboral General de "ECUATRAN S.A". Su objetivo es levantar informacién sobre el bienestar
laboral dentro de sus distintas esferas (personal, socio-afectiva familiar, ocupacional) con
el fin de plantear un programa de bienestar laberal con un enfeque de calidad de vida y
entorno saludable.

El cuestionario es parte de un proyecto académico en colaboracion con la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador.

La informacian que se obtenga de cada participante sera conocida exclusivamente por los
encargados del proyecto. La empresa desconocerd estos datos, ningun testimonic sera
tomade de manera individual sino seran presentados los resultados desde un contexto
grupal para que la identidad de cada participante quede en el ANONIMATO.

Los datos entregados por usted, serén codificados con un nimero aleatorio. Solo los
consultores encargados del proyecto sabran este dato y se mantendrd la informacion de
manera CONFIDENCIAL.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por elle, le pedimos que dedique 20 minutos y responda
sinceramente a cada una de las preguntas.

makarenasantana0291@gmail.com Cambiar cuenta Y

Ea Mo compartido

*Indica gue |a pregunta es obligatoria

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

Puede dejar de participar en la investigacion el momento que desee sin perder sus

derechos como colaborador. Puede dejar de participar en la investigacién el momento que
desee sin perder sus derechos como colaborador.

() No Acepto

-

() Acepto
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Objetivo:

Diagnosticar el bienestar laboral en los colaboradores de la empresa Ecuatran S.A. en sus
diferentes elementos como es: personal, socic-afectivo familiar, ccupacional. Con el fin de
plantear un programa de bienestar laboral con un enfogue de calidad de vida y entorno
saludable.

Instrucciones Generales:

» Leadetenidamente las preguntas del cuesticnario.
= Por favor seleccione Unicamente una opcidn para cada una de las preguntas.

1. Edad *

O Menores de 21
22 - 32 afios
33 -43 afios
44 - 54 afios

55- 65 afos

O OO OO0

Mayores de 66

2. Sexor*

O Masculino

O Femenino

3. Estado Civil *

Soltero
Casado
Unidn Libre

Divorciado

O O OO0
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4. Afios de servicio en Ecuatran S.A *
O 1- 5 afios

O 6-10 afios

() 11-15afos

() 16-20afos
() 21-25an0s
@)

maycres de 26 afios

Instrucciones Generales

Par favor escoja Onicamente una respuesta por fila. Valore en la escalza del 1 al 7, siendo 1
la puntuacidn mas baja y 7 la puntuacidn mas alta.

5. Actualmente, en mi trabajo, siento: *

1.
Satisfaccion

2. Seguridad

3.
Tranguilidad

4. Potencia
5. Bienestar

6. Confianza

7.
Certidumbre

8. Claridad

9. Esperanza

©c O O O O O O O O O
o o0 O O O 0O O O O O
O O O O O O O O O O
©c 0O O O O O O O O O
o o0 O O O 0O O O O O
O O O O O O O O O O
©c 0O O O O O O O O O

10. Facilidad



6. Actualmente en su trabajo se siente con: *

1.
Sensibilidad

2.
Racionalidad

3.
Competencia

4. Moralidad
5. Bondad

6. Exito

7. Capacidad
8. Optimismo

9. Eficacia

o O O O O O O O O O
o O O O O O O O O O
o O O O O O O O O O
o O O O O O O O O O
o O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O
O O O O O O O O O O

10. Utilidad

Instrucciones Generales

Paor favor escoja nicamente una respuesta por fila. Valore en la escala del 1 al 7, siendo 1
"Esta bajande” y 7 "Esta subiendo”

7. En mi trayectoria laboral dentro de Ecuatran S.a: =

1. "Estd 7 Estd
bajando” z 3 4 s subiendo”
Mi motivacion
por el trabajo O O O O O O

Mi
identificacian

con los valores O O O O O O

dela
organizacion

Mi rendimiento
profesional O O 0 O O O



Mi capacidad
de gestion de
mi carga de
trabajo

La calidad de
mis
condiciones de
trabajo

Mi autoestima
profesional

La cordialidad
en mi ambiente
social de
trabajo

La conciliacian
de mi trabajo
con mi vida
privada

Mi confianza
en mi futuro
profesional

Mi calidad de
vida laboral

El sentido de
mi trabaje

Mi acatamiento
de las pautas
de |a direccion

Mi estado de
animo laboral

Mis
oportunidades
de promocidn
laboral

Mi sensacion
de seguridad
en el trabajo

Mi
participacion
en la
decisiones de
la organizacidn
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Mi satisfaccian
con el trabajo

Mi realizacién
profesional

El nivel de

ex.celencia de O O O O O O

mi
organizacion

Mi eficacia O O O O O O

profesional

Mi

compromiso O O O O O O

con el trabajo

:::ifnpelencias O O O O O O

profesionales

Instrucciones Generales

Por favor escoja Onicamente una respuesta por fila. Valore en la escala del 1 a2l 7, siendo 1
"Nunca"y 7 "Siempre”

8. Actualmente, por causa de mitrabajo, siento *

digttvos O O O O O

pose O O O O O O O
oo O O O O O O O
. O O O O O O O
e O O O O O O O

musculares



9. Actualmente, por causa de mi trabajo, siento *

1.

"Nunca”
Sobrecarga
de trabajo O
Desgaste

emocional

fisico

Saturacion

mental

O
Agotamiento O
O

©c O O O

o O O O

c O O O

10. Actualmente, por causa de mitrabajo, siento *

"Munca®

Mal humor

Baja realizacion

personal

Trato

despersonalizado

Frustracion

Atras

1.

O

O
O
O

© O O O

© O O O

© O O O

o O O O

O O O O

7.
Siempre”

O

c O O O

O
O
O

7.
"Siempre”

O

©C O O O

O
O
O

Borrar formulario
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Anexo 3. Felicitaciones de Cumpleafos

_, el A o
- 'ECUATRAN S.A

2
,
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Anexo 4. Invitacion al Campeonato Interno Deportivo
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Anexo 5. Invitacion a los Cursos y Talleres.

o,
N\

CURSOS ¥ TALLERES D
FORMACION

Inscribete en los cursos de interes y
aprendamos juntos.

Contactate con Andres Calderon.
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Anexo 6. Validacién de Beneficiarios.

{—?l‘)l_:-mz'}rw Ii'-:... Maesirin en Psicolegian mencidn en
Comportamiento Memano »
Desarrsllo Orzasizacianal

CUESTIONARID PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Lstimadora

Usted ha sido selecewanlo pun validr [ progocsta Programa Blencstar Labaral de bis Colaboradores parea s
colaboradores de una empresa de produceiones varias le Ambalo, que ox parte del proyvects de investigacion del
s stomtee, desarrollado por la Ing. Mara Mocorena Samana Mastilh, cpresala de la Macstria en Pscologin
mencider en Componaieas Humano y Deasrrollo Organizcioml de fa Pontificia Universidad Catdlica del Ecendar
ea Ambalo,

La pobbrion con fa que se trabaja esth conformada poe el weal de oofaboradores e 1o anpresa de produecion de la
cradod de Ambao, Tanbitn e irgoraanie moncionar que los colehoradores de eta drea de producciin clin
ounrTndos o depanamentos came son! departieento financiorn, deparaysento de talento humaneo, deponamento
gerenaal y escibin entre 18 v 70 anos.

La validaciin do exte phin es mpormnte pocgee perm e detersszur Is elicasia do ks actividades de h propacsa.
Plantilla juicio pars validacién por cspecinlistas
Oljetiva: ’\:;;Iov:: el camplimiento de crzenos téenicns generales v 1a pedinencia al progroa de Aenesuy
LU
Instencciomes: A contiouacion, se wlicita responder las ineemogantes sobee aspecios todeizus v mesedobigicos qae

presenea ef programa de Bty Sabany, Adiconalmente, si b cree geossarnio, aporte cuabyuier
QUNETEIT0 QUE Considere impontante.

Pantuaciin

sk empeesa de producciones varias de Ambate
[Asigre valores del | 2l 6; 1 sazalo <l valor minime |
(suando o comoce pooo del 1ana); v 6. si s conoes 2 profndidad).

e

3|45

-

Programa Bienestar Laboral de los Colaboradores pars bis calaboradares de —

Presentacion de 1 propecssa

K

| Formato de b propuesta

Apbicabilidal < 12 propuesta )(
Uriliad de b propracss %

<

Facilidad de emendimienio de by propucsn

Concordancin erere actividades v necesilades X

Comentar:
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&ll'é b T i Macstria en Psicalegia meaclidn en
Campartamicnto Humasao
Desarrollo Organizacisnsal

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Ohjetivo: Valorr ol canplimiento de crtenos séenicos penembes v b peainencia &el peazrama de hicnsster
labocal.

Instrucciones: Sepint su eriterio, stale com yna “X' si cumple con Jos catenos esablecidos, si no canple; si es
pertineme o si no lo 25 Por favor, comenple ok los ilans, Sus comentarios serin impoetastes,

Nom; Sin el eprmplo en gxis.
Hebvanddadelas | Pertivescinde dn | Levzenjedeles
crteren " feywn .
e e ~ N e Ny Sier Neor Oty
sumpée __ cowpde penbeak [peniesx | koo adeads
= | Elewpin

1| Norbre & 2 propocas

3| Elfoenam pora fa progueda

& | Nimaro & Lises pltieads

AR R R R KRS

s 13 propocita @ adoola 0 A6 candieistios
ultirube de le pollaciin

Se oot 2 b crooaiaticn paanbigicas
Whovakes &¢ oo boelicaran

6 Seauge oo oopotcin

de b o riidionss pankigice.lsbheke

7 | Elplatteanions icre ahibsd dentificy
| 8 | Seidentifica el osjrion princred de faprogussts

3 Eldiscth recoge apoons csarclades
| sobire la propacas

KIS R I [ R
YK PR IR D R =

EX contleriads sanindicn o |a propuacsa se

10} iiaa a b polikasiin

Area de fm(m.iia prefosional delfa cvaluador/a:

Nombre: ‘L V\A\"_O.S ('gv\

Empresa: S BT A,
Cargo gue acupa; ‘D T\_{QC&:"\(‘ é@étc& -%\\_) \)-EQ\.L\C\ =

Tiempo dentro del cargo: 2'- Q_OL‘Pb

) —
Ultinn grado académico alcanzado: Mﬂ&‘é L

N
' A8 —grecuarrAan..

ENEREIA (NTiipEnTE

s hu et (waIwer
G- \ISTago312.
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Anexo 7. Validacion por expertos

.F-Flr\-% Foamiony Usbypridad

ey =T ] |m: Magsiets en Paiceleogia mencidn en
Jh-' Camportamicara Hamiane v
Besarrelle Drpanizacional

CUESTHONARID FARA VALIDACIGN FOR ESPECIALISTAS

Ealimadat:

Usted Ba sido seleecionads para volder I propuesiz Programa Bienestar Labore] de los Colsbaradores para bs
colabaradores de unn empresa de predocciones varis de Ambalo, quees parke del prepeetn e investige i del
msino nombne desamedodo por 12 leg. Mario Mocerena Smima Mondla. egresada de la Maesina m Pacologi
rreezeitn en Comporamicnta Humans v Deserello Organizadcaznal de b Poeifieis Univenidsd Cadlicn del Ecudor
21 A,

La poblackin con la que sz rabaja estd conformada por 154 colabomdores do ura ompresa de preduccion de la ciodal
d: Ambata Tanhidn s impoiaele mehcionsr qoe ke coliboiedons S sl iFea &e peeduccitn esiin cnmanados

2n depanamentos como son: depamamen financiere, departamense do falento homeano, depanameonio gerescinl y
el colre 18y 70 ahon) &1 miemdres de [o podslicidn de estadio son mujoeres ¥ 8 mikembres e b poblaciin son

tombees,
La validacsin de e=w plan o= imporsane ponqus pemmik dekemminar b elicsiaode las actividades de b propies.
Flantilla juicio para validaeidn por especialistas
bjechoar Walorar el sumplmicnio de erlerios Henicos penembes ¥ In perdinensis al prograns S disewse
Eabyinal
Eawiruceienes: & coatmeciin. se solichn resporder lax insemaganies. sobre repecios lodnces v metodeli g g

rresenta o proprena de Moot fafesal. Adiciomlmesie, 5 ks cree necosans, aporee cuzlquicr
comemiano que corsden: imporfanoe.

Fregrama Bienestar |..||:||;|rpl|;h hﬂulﬁ-lrmlllni‘lpiri les calaberadors de Funtuncidn
asd cgreid de prdedtiones varias de Ambars | |
[-'l.sunt"rlll:lrl:!-l:l-a|1:|li | sezda gl valer minime tlalalalala
[mazmtad o sz conee poenle] lemalk iy B sl e domios o prefandkad]. | i
Treeenlacisn o h]‘wl;ulnh N ) I ral !
Feerano de 1 propaes [ |
Aplicahilidad de |x propness I |~
Utilidad die L proyiusest i |~
Facilidad 4 cetcadimizma de la propuess | «
| Censunlansia enlre aclividelis v redenidades | &
Comenlarin:
M CaRY e, A ;l:lﬂ-..'.d-n.rj w Rsgmlls & splin s -qu’.__-':h.h-llﬂ e e e e
1

s b Y [ e "' ’ - i

en @l ppaanad sl ge s thelmrlided] Tiesles, se Aebobs.




el B b |§..

o
i

Objesivo:
laboeal.

Maestria en Pyicelogia mencidon en
Camportamicato Hamane y
Desarrelle Orcganicacionnl

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Valorar ol cumplenienio & eriteres lamioos penermles ¥ |2 petinancia del programa de bcaciia

ostrucciones: Segiin 1 ceiterio, sefale con una “X™ si cumple con los crieros esablecidos, = no cumpls; si o=
pertinenic o % no b ex Por Gver, comtestple ts oy flems. Sus comentaros serin nponaies.

Nowr: Siga el epemplo en gra.

lll‘lll

| __cxtiamn

Relrvanca de fa

Persovnca de bn

h_n]c_ﬁ fos

bl
.

Efempo

S | Moo

s o
sdromds

Oloers siones

Nombeo i 12 propecssy

Fl forrato pora L2 propecys

| x %

Nirggero ¢ foes plunciale

E

La premeda w adecia 2 lac i
calbarales o s poblacis

Se plecie o las canecierivions pscoligives.
bharales de s benetls

56 4 Bs UpNeRs
ds bn cnmteorna pecrligie.laborios

1l plazscsamecrio e clidad aentifica

x >

Sc Meatifica d objtive prireqed de fa propucsta

> | ™ x| R

El dieta rocoge aipactin sxanczdos
subre i pcgracils

Il coadezida semintico de b peopricea w
aprds 3 fn potlacion

,,'*X'n%)\ﬁ Kxxg‘llu

» L x
|
—

|
xxxxx>%xx,‘:¢i

Area de formaclim profesional del'a cvaluadorsa:

Nombre: _[*larics @Lﬂahglhiﬁ O

Empresa;_(pauetsigas Tgosa @5 Amgho.

Cargo que ocega: _ESPECS SUSTA. D€ TALERTE Husuod

Tiempo dentro del cargo: 2 A0S

Uliiens grado acadéssics alcanzado: _ayGsiadh D= GefAteiag

Nombu«)ﬁ&__qa

Ci-_@5D3a5aT)
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%WI*IW IJ.-.u- Mapwirin o Faicolegia mentidn £a

Cemportadiciroe Homana v
Besarralla Organizaciosal

CUESTIONARMY FARL ALIBACKES POB ESFECIALISTAS

Ezmmade'a:

Ukl ber sindes selevaienads jara validor I propeesta Pregrama Blenesinr Laboral de los Caolsba radere: para os
calaboradores de uaa empress de profeceinse virks de Amibalo, gue o5 rarie & proveds < inveslipaziog del
misma nembre, desamediado por |2 Ing. Maria Macerem Sarta Mistille, aresds de b Maestria en Pricelogs
gineldaen I_'-:-|11|:-:||1:|:r|i|:-m:- Hureano v Desarmlls Cipanicazionsd de la Patificia Universsded Catdlica dol Bouader
en Ambere,

La ot o con La que s2 rabajn ostd conformada por |- cobiboralores de s espres de produccide de o ciodad
diz furshati Tamidn o imgonanie menckenar que los colabomderes do gun drem de predeicin stin ereaneedos
on doparameniog comn son: denament Tirsmciene, depanamems e ulzme humano, deparamenie parnsial i
cerllan 2nre 13 y 70 akos; 6| migmbecs da b pobincicn de edudi son mujens: iy 59 sembecs de la poblbcin son
Borndres.

La validssiin ds msie plan oe imponants ponpe: pennils detemmia b eficecn Je 168 aciy il o 80 la propacsia,

Flantilla juicin para validagidn por especialistas

Crseilves Yalonr ¢l cumplimiceto de crilerios 1enicn geserales ¥ la pemaencie ol peogramea do Reaeseyr
At

Prasrucciones; A confmsciom, se sbasin regueier ko inlerroganios sehes asgedios [ediios ¥ recnodaldigicns que
presanin o programa da flesertar baboead, Adicienalmesie, s lo e edésanio, Lpoete Lialqaior
COMERETD JUe consslen: mpommie.

l'ragriunl Bienestar Laboral de los Caolsbarndenes parn bas oslaberadones de
unn empresa de prodpcciones variasde Ambpin

|Asigrez walores Se D al & 1 saide ¢ vaker migimo Plz2lalal=la

(cmn-dl:-:-rl:-:lmre pece b2l toma ks y &, gi s coness & profued i

Puniszieion

o

Trzsenimzion e b propucsla

Formmamo do [a propuesia | ~
Aplicaisilitad de L peepuesta

Lititidzal <3z ks propuesia

Facllidad de eatendissiento de la propLesn

o [

| Corsoedigicid enine potridodies ¥ necesidadaes

Comentano;

——errrr—rr——r—aeas
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&}%}mm‘m Maestein en Psicologhs mencitn ez

Comportamiezto Humane y
Desarrallo OQreanizacionnl

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Velorse ¢l canplanicno de entorks wenicos genenles y b pornensia &l programa de hicnedis
laboral,

Invruccisacs: Scpiia su erdenio, selake con una “X™ sl cosiple con bos ariterios ostablocadns, = no cusple; si &
perinemie o xi 20 bo o Poe favar, contanphe dos los Zams. Ses comotarkos seris importmies

Nowr: Siga ¢l grupdo en gris.

Relevanria de bn | Perdinercts e ban | Levgroge debn

8
3

|

~
-
;5.

P

crixnes (s o8 .
Ne N N N Now
ok Pt | —_—
- | B k
1| Nosibee & b propocsu

S

1 | Elforezats para I prupecta

3 | Namero & lases plascada

| La prepossts se adeciy 3 b camcteri gicas
calizralee 2c b publacia
- So adecia » bo conaieriales ko ks
‘ laserales de boa banefxianios

6| Se oty a los eaigarcas

| ks otmachnes pecoligaasfaboraks

4

T | Bl paasarchnn tore catbiad chmelfic

K | Scidestifies ol chjeivn prisepel de biprepeots |

’ | Bl disedn recope aspemms escrclabes .
© wire b propucsss

".Elmmuounwmoahmmun |
© apadz a Iz pobiacicn |

Sl o Y Y ™ )g\;x,,li

X | el X [ [X]x |=
™ x> |[x > [ X |[%]e

Ares de formacion prefesisnal del'a evadeadora

Nombre: Elizadedi  Sous
Emprosa: UanUERSeDAn TECCY T8 AncaTo
Cargoqueocupa: _AuA 0 3T DE DUt MU O
Ticmpo dentro del eargo: ] 4005

Uktimo gravde scadémbcs alcanzado; _pG. 08 FHFPEIAS

Nombre- EN 22y codio
cu_,;_;p_ﬁmw-




