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RESUMEN

El estrés laboral es uno de los riesgos psicosociales mas comunes que, se da en las
organizaciones, el cual, afecta a la salud tanto fisica como psicoldgica de los trabajadores y
produce bajos niveles de desempefio laboral. Esta investigacion tuvo como objetivo principal
validar un plan de intervencion para la reduccion del estrés laboral en los colaboradores de
Automotores de la Sierra S.A. El proyecto, se basa en una metodologia con enfoque cuantitativo,
de tipo no experimental, de corte transversal y descriptivo; como instrumento, se utilizo el
Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, que mide el nivel de estrés y los factores que
inciden en la manifestacion del mismo; la poblacion, se conformé por 160 colaboradores y para
determinar la muestra, se utilizé el método de muestreo aleatorio simple, de esta manera quedo
conformada por 146 trabajadores de la organizacion. Los principales resultados mostraron que
existen bajos niveles de estrés en los colaboradores; es asi que, el plan de intervencidn esta
enfocado en las dimensiones que puntuaron mas alto, las cuales, son: clima organizacional con
una media de 3.36, estructura organizacional con una media de 3.48, tecnologia con una media
de 3.53, influencia del lider con una media de 2.98 y falta de cohesidén con una media de 3.07.
La propuesta fue validada por dos especialistas de la universidad y dos beneficiarios de la
empresa, mediante la aplicacion del instrumento para la validacion de propuestas de

intervencidn psicoldgica de la PUCESA.

Palabras clave: estrés laboral, plan intervencion, nivel estrés.
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ABSTRACT

Job stress is one of the most common psychosocial risks in organizations, affecting workers'
physical and psychological health and producing low levels of job performance. The main
objective of this research was to validate an intervention plan for reducing occupational stress
in the employees of Automotores de la Sierra S.A. The project is based on a methodology with
a quantitative approach, non-experimental, cross-sectional, and descriptive; the ILO-WHO
Work Stress Questionnaire was used as an instrument, which measures the level of stress and
the factors that affect its manifestation; the population consisted of 160 collaborators and the
simple random sampling method was used to determine the sample, thus, it was made up of 146
workers of the organization. The main results showed that there are low levels of stress in the
employees; therefore, the intervention plan is focused on the dimensions that scored the highest,
which are: organizational climate with a mean of 3.36, an organizational structure with a mean
of 3.48, technology with a mean of 3. 53, leader influence with a mean of 2.98 and lack of
cohesion with a mean of 3.07. The proposal was validated by two specialists from the university
and two beneficiaries from the company, through the application of the instrument for the

validation of psychological intervention proposals of the PUCESA.

Keywords: work stress, intervention plan, stress level.
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INTRODUCCION

El estrés laboral es el tipo de riesgo psicosocial mas comun que, se da como respuesta a todos
los factores (sociales y psicoldgicos) que existen en el ambito laboral. Es uno de los problemas
que mas dificultades ocasiona en la seguridad y salud ocupacional de las organizaciones, puesto
que, afecta a la salud de los trabajadores, debido a que, provoca agotamiento psicoldgico,
trastornos del suefio, dolor o debilidad muscular, fatiga extrema, pérdida de memoria, jaquecas,
etc. Todo esto por causa de cargas de trabajo excesivas, exigencias psicolégicas, duracion

indefinida de la jornada, riesgos ergondmicos, etc.

Un estudio realizado por Enriquez (2016), establece que, en Ecuador, el 30% de enfermedades
ocupacionales, son causadas por el estrés, debido al incremento de las exigencias del entorno
cambiante y a los niveles de competitividad en el mercado (como se cité en Ramos, Pantoja,
Tejera y Gonzalez, 2018); ademas, un estudio realizado por la OIT, revela que, cada afio en el

mundo, 1,6 millones de enfermedades se atribuyen al trabajo (Enriquez, 2016).

En la actualidad, la mayoria de empresas trabajan bajo presion debido a la crisis econdmica por
la pandemia y, debido a esto, la carga laboral y la exigencia por parte de los superiores ha
aumentado. Segun testimonios de algunos colaboradores de ASSA (Automotores de la Sierra
S.A)), la carga laboral es fuerte en la empresa y no solo ha aumentado a partir de la crisis
econdmica, si no que los colaboradores afirman que no existe un analisis de cargos en la
organizacion, lo que genera que la distribucion de tareas no sea equitativa, es asi que hay
trabajadores que tienen mas carga de actividades que otros; ademas, establecen que hay mucha
presion por parte de los superiores, puesto que, cada area tiene que cumplir metas y si no

cumplen perderian su trabajo o su remuneracion se veria afectada.

Por lo tanto, es muy importante determinar los factores que generan estrés laboral en los
colaboradores de ASSA, debido a que, genera una disminucidn en el desempefio de los mismos,
lo cual, afecta a la productividad de la organizacion. Al tomar en cuenta lo expuesto, se formula

la siguiente pregunta: ;Como contribuir a la reduccion del estrés en los colaboradores de ASSA?



A partir de lo mencionado, se propone la siguiente idea a defender: Si, se diagnostican
adecuadamente los factores de estrés en los colaboradores de ASSA, se disefiara un plan de
intervencidn, que sera validado por especialistas y beneficiarios.

A continuacion, se presentan los objetivos de la investigacion:

Objetivo General

e Validar un plan de intervencion para la reduccion del estrés laboral en los colaboradores
de ASSA.

Objetivos Especificos

1. Argumentar tedricamente sobre el estrés laboral y planes de intervencion para reducir el
estres.

2. Diagnosticar los factores de estrés laboral en los colaboradores de ASSA.

3. Disefar un plan de intervencion para reducir el estrés laboral en los colaboradores de
ASSA.

4. Evaluar el plan de intervencion para la reduccién del estrés laboral en los colaboradores

de ASSA, a través de criterios de especialistas y beneficiarios.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, puesto que, se analizaron datos estadisticos; de
disefio no experimental, puesto que, no se manipularon las variables; de corte transversal, debido
a que, se realizd en un tiempo determinado y, de alcance descriptivo, debido a que, se
describieron las caracteristicas y cualidades de un fenémeno. Para el desarrollo de la misma, se
utiliz6 el cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, el cual, fue aplicado a los
colaboradores de ASSA.

El desarrollo de la investigacion es de mucha importancia, puesto que, el estrés laboral, es una
problematica que perjudica a la salud de los colaboradores, afecta al desempefio, a la calidad de

su trabajo y por ende afecta a la productividad de la organizacion. Por lo tanto, este proyecto



aporta a todas las organizaciones, debido a que, contribuira a que, a partir de la informacién
brindada, las organizaciones, se concienticen de que el estrés es muy perjudicial tanto para salud
de los colaboradores como para la empresa, e intenten crear estrategias para que este riesgo
psicosocial no afecte en un nivel alto a la salud y bienestar de los trabajadores.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales, son situaciones de tipo laboral que afectan y dafian la salud fisica,
psicoldgica, social y mental de los trabajadores, quienes atraviesan por escenarios laborales que;
ademas, influyen negativamente en el rendimiento laboral (Moreno, 2011, como se cit6 en Diaz-
Pincheira y Carrasco-Garces, 2018). Estos riesgos son producidos por factores laborales (mas
conocidos como factores de riesgo psicosocial), tales como: exceso de carga de trabajo, una
inadecuada apreciacion del estilo de liderazgo, la deficiente organizacion del tiempo de trabajo,
las relaciones conflictivas entre los miembros de la organizacion, la falta de incentivos o

compensaciones Yy la comunicacion ineficaz.

Si bien es cierto, los riesgos laborales de tipo psicosocial han cobrado importancia en la
actualidad, puesto que, como lo menciona Galban (2018), los riesgos psicosociales "estuvieron
por varios afios olvidados, asumiendo un papel de caracter secundario, pues las normas laborales
y el entorno laboral consideraban solamente como riesgos los mecanicos, fisicos, quimicos y
biologicos” (p.186). Ahora bien, no con esto, se quiere decir que unos sean mas importantes que
los otros, puesto que, los riesgos, que se derivan de la seguridad, infraestructura, ergonomia,
etc., son, también, muy importantes, debido a que, de estos, se derivan enfermedades que afectan

a la salud de los trabajadores de la misma forma.

Sin embargo, lo interesante es que, hoy en dia, se da relevancia a la prevencion de riesgos
psicosociales, puesto que, los tipos de trabajo, se han modificado a lo largo del tiempo, lo que
genera que todas las personas sean susceptibles a presentarlos, sin importar la edad, el sexo, el
nivel de educacion, la nacionalidad, etc..; tal es asi que, la frecuencia de ocurrencia de los riesgos

psicosociales en las organizaciones cada vez aumenta.

Los riesgos psicosociales surgen a partir de dos vertientes, que son: el contenido del trabajo y
el contexto laboral. La primera, hace referencia a la carga laboral, a la organizacion y disefio de

las tareas, al ritmo y al horario de trabajo. Y, la segunda vertiente, tiene que ver con el ambiente



y equipo de trabajo, la cultura organizacional, el desarrollo profesional, relaciones
interpersonales, relacién hogar-trabajo, y la autonomia en la toma de decisiones. Como se
aprecia actualmente, las nuevas formas de trabajar conllevan a que, se generen muchas causas
para que los riesgos psicosociales, se presenten en los trabajadores, por ejemplo: automatismo,
exceso de carga mental, monotonia y, el hecho de enfrentar el desarrollo tecnoldgico.

El mundo laboral, se encuentra en un constante progreso tecnolégico, que da lugar a que, se
creen nuevas maneras de trabajo y relaciones laborales, implica mayor competencia y exigencia,
mas carga laboral e incluso, falta de equilibrio entre la vida personal y laboral. A todo esto,
sumar la crisis por, la cual, el mundo atraviesa hoy en dia, es casi imposible evitar que existan
riesgos psicosociales en las empresas; sin embargo, todo esto depende de cada colaborador, tal
y como lo menciona Galban (2018),
La personalidad y la situacion vital del trabajador influyen tanto en la percepcion
como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Es por ello, que ante
cualquier problema de indole laboral, no todos los trabajadores lo afrontan del
mismo modo, ya que las caracteristicas propias de cada trabajador determinan la
magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que sufrird.
(p.188)

Por lo tanto, depende de cada persona el nivel en que los riegos psicosociales los afectan, puesto

que, todo depende de los mecanismos de afrontamiento a los mismos.

Cuadro 1. Tipos de riesgos psicosociales
Tipos Definicion
Estrés Laboral ~ Es un conjunto de reacciones emocionales, fisiologicas, cognitivas y comportamentales a
determinados aspectos sobre el contenido, la organizacion y el medio ambiente de trabajo.
Sindrome  de Es un tipo de estrés crénico que, se caracteriza por un estado de agotamiento y de fatiga, que

Burnout provoca desmotivacion para realizar las tareas laborales.
Acoso Laboral Es un comportamiento negativo que, se da entre comparieros o entre superior y subordinado,
0 Moobing que se caracteriza por humillaciones hacia la persona, ya sea directa o indirectamente.

Acoso Sexual Conducta de naturaleza sexual que, se desarrolla dentro del &mbito laboral, en la que el
acosador manifiesta comportamientos sexuales ofensivos hacia la victima, lo cual, afecta
negativamente a la motivacion laboral.

Fuente: modificado a partir de Jhayya-Bayas, R. (2015).




La Tabla 1 muestra los cuatro tipos mas comunes de riesgos psicosociales que, se dan en las
organizaciones; sin embargo, como se menciond anteriormente, el que usualmente causa mas
problemas en la salud de los trabajadores es el estrés laboral, tal y como lo menciona Paredes-
Alfaro (2016): “El estrés laboral es uno de los factores de riesgo psicosocial de mayor afectacion
a nivel mundial” (p.17). Es por esto que, en esta investigacion, se analiza especificamente al

estrés laboral, sus tipos, causas y consecuencias.

Estrés

El estrés es un término que, se deriva del griego stringere, cuyo significado es: provocar tension.
Es considerado como un trastorno psicosocial que afecta a todas las personas sin importar el
sexo o la edad que tengan; lo cual, tiene mucho sentido, debido a que, hoy en dia, la sociedad
mundial ha cambiado a tal punto que, se exige mas demanda de personas capacitadas que sepan
desenvolverse en ambientes de mucha presion, tales como: el trabajo, los estudios, las crisis
economicas, los problemas sociales y familiares, la salud, etc. De acuerdo con Villacrés-
Esmeralda y Zambrano-Zambrano (2020),

El sindrome de estrés se identifica como un estado psicolédgico y fisiologico que

perturba la condicion normal del organismo y produce cambios evidentes en el

cuerpo humano, incidiendo negativamente en la salud fisica-mental y en el

desempefio profesional, causando intranquilidad y ansia. (p.9)

Es el trastorno que mas problemas ha causado en la salud de las personas, el cual si, se presenta
por un largo periodo de tiempo y en abundancia, se produce un exceso de presion, lo que provoca

afecciones patologicas que afectan a la salud.

Etapas de respuesta al estrés

A medida que aparece el estrés en una persona, el organismo desarrolla mecanismos de
afrontamiento segn evoluciona el trastorno. Para Castellano, Aleman, Irisarri, Callero, y Siri
(2019) (como se citd en Villacrés-Esmeralda y Zambrano-Zambrano, 2020), existen tres etapas

de respuesta al estrés que son:



La fase de alarma: Es la fase inicial de estrés en donde, se genera la adrenalina y gracias
a esto, aparecen sintomas como el incremento de la frecuencia cardiaca. Por lo general,
esta etapa termina con rapidez, puesto que, el organismo no tiene la capacidad de
sostener esta situacion mas alla de unos segundos.

La fase de resistencia: Esta fase inicia cuando el organismo humano no tiene tiempo
de recobrarse y continta su reaccion para enfrentar la situacion de estrés.

La fase de agotamiento: Esta fase surge cuando el estrés continda o adquiere méas
intensidad, lo que provoca que el organismo entre en una etapa de agotamiento al superar

las capacidades de resistencia, lo que genera alteraciones psicosomaticas.

Tipos de estrés

Segun Paredes-Alfaro (2016), existen diversas clasificaciones del estrés, las cuales, se analizan,

a continuacion.

Por su duracién

Dentro de esta clasificacion, se considera el periodo de tiempo dentro del cual la persona

experimenta estrées y, se clasifica en:

Estrés agudo: "Su principal caracteristica es que aparece ante una agresion fisica o
verbal durante un periodo limitado de tiempo que supera el nivel de tolerancia del
individuo y provoca una reaccion rapida, intensa y violenta" (Paredes-Alfaro, 2016,
p.26). En las organizaciones este tipo de estés, se da, por lo general, si existen sanciones,
multas, despidos, etc.

Estrés cronico: "Se caracteriza por aparecer de manera constante durante un amplio
periodo de tiempo en, el cual, la persona estd expuesta regularmente a estresores 0

mantiene una respuesta prolongada de estrés™ (Paredes-Alfaro, 2016, p.26). En el ambito



laboral, este tipo de estrés aparece cuando existe una sobrecarga de trabajo, monotonia
en las actividades, alta responsabilidad, entre otros.

Segun la relacion del efecto producido en la persona

e Eustrés: O, también, conocido como estrés positivo, se caracteriza por generar una
respuesta adaptativa antes una situacion de estrés, que permite afrontar desafios y
contribuye a mantener el bienestar de la persona, lo cual, mejora el nivel de
productividad.

e Distrés: O estrés negativo, se da cuando el individuo percibe desajustes en su entorno
laboral y no tiene la capacidad para hacer frente a tales situaciones, lo cual, no permite
responder de una manera adecuada a las exigencias del cargo. Este estrés, provoca

desgaste fisico, psicologico y emocional en las personas.

1.2. Estrés laboral

El estrés laboral es uno de los riesgos psicosociales mas comunes que afectan negativamente a
la salud y bienestar de los trabajadores de una empresa, “es una respuesta adaptativa del
organismo ante una situacion de presion o amenaza externa™ (Peir0 y Lira, 2013, citado en
Camacho-Ramirez y Mayorga, 2017, p.162). En otras palabras, el estrés laboral es un estado de
fatiga que experimenta el individuo, tanto fisica como psicolégica, el cual, es producto de una
fuerte carga de trabajo, de un mal ambiente fisico de trabajo, conflictos entre compafieros y
supervisores, etc. El estrés en los trabajadores ha aumentado debido a que, las empresas son
cada vez mas competitivas vy, al querer alcanzar la infinidad de objetivos, que se proponen, se

ven en la necesidad de aumentar el ritmo de trabajo.

De la misma forma, mientras las empresas, se vuelven mas competitivas, las personas que
forman parte de las organizaciones, también, lo hacen, debido a que, deben adaptarse a todos
los cambios que surgen y, por lo tanto, deben volverse mas competentes. Ahora bien, hoy en
dia, se considera, también, una fuente de estrés el teletrabajo, puesto que, la mayoria de

personas, se han visto en la obligacién de adaptarse a la tecnologia para lograr llevar a cabo su



trabajo, lo cual, ha sido un problema por los temas de la conexién a internet (que en algunos
casos no es buena), por el aumento del horario de trabajo y la carga laboral y por las dificultades
técnicas que los dispositivos electronicos presentan. Todo esto, ha provocado un incremento
significativo de estrés en el ambito laboral, por lo que, se ha afectado el bienestar fisico y
psicoldgico de los trabajadores y por ende la productividad de las empresas.

Causas del estrés laboral

El origen mas comun del estrés laboral, se da debido a que las empresas no tienen una forma
clara de gestionar sus organizaciones y, esa mala gestion, no solo afecta a la economia de la
empresa sino, también, a la productividad y desempefio de los colaboradores. Los estresores,
segun Robles-Cahuas (2020), "es todo agente que altera el orden interno del organismo y que
va en aumento si se suma a otros estresores, causando un grado de estrés mayor™ (p.38). Si los
estresores no son atendidos, se generan efectos negativos en la salud de las personas, por lo que,
es muy importante saber identificarlos. Cabe mencionar que, todo depende de la personalidad
de cada persona para hacer frente al estrés, puesto que, no a todas las personas les afecta de la
misa forma, algunas emplean diferentes mecanismos de afrontamiento que no permiten que el

estrés influya mucho en su salud.

Ahora bien, en estos tiempos, los estresores laborales han estado mucho mas latentes en la vida
de los trabajadores debido al teletrabajo. En muchos de los casos, la sobrecarga laboral ha
aumentado e incluso el horario de trabajo, esto ha producido fuertes niveles de estrés en los
trabajadores a nivel mundial. A continuacién, se establecen las principales causas del estrés

laboral.
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Cuadro 2. Causas del estrés laboral

Causas Descripcion
Excesiva carga de La carga de trabajo hace referencia a la gran cantidad de actividades que posee un
trabajo colaborador.
Control sobre la Este factor esta determinado en funcion de la autonomia, la responsabilidad y la iniciativa

tarea
Carga mental

Contenido de la
tarea
Presion de tiempo

Horarios

Ambigliedad de
funciones
Supervision
deficiente
Clima
negativo
Ambiente fisico

laboral

que posee el trabajador sobre las actividades que realiza.
Implica el la capacidad mental y el grado de energia que invierte el trabajador para
desarrollar la tarea.

Se da cuando el trabajo es monétono y no hay variedad de actividades.

Plazos cortos para presentar un trabajo, tiempo insuficiente y ritmos acelerados de
trabajo.

Tiene que ver con los horarios inflexibles o extensos, con los turnos rotativos y el trabajo
nocturno.

Hace referencias al desconocimiento de las funciones de trabajo, que genera dificultad
para cumplir con los objetivos.

Escasa guia para realizar el trabajo; no existen reconocimientos por parte del supervisor.

Malas relaciones con los supervisores y comparieros.

Medio ambiente de trabajo como: iluminacion, temperatura, ruido, vibraciones,
toxicidad, etc.

Fuente: Paredes-Alfaro, L. (2016).

Dimensiones del estrés laboral

Con base al Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, se establecen 7 dimensiones, las

cuales, se analizan, a continuacion.

Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al ambiente laboral en el que, se desenvuelven los

trabajadores y a la percepcién que tiene cada uno sobre su ambiente interno de trabajo, la cual,

influye significativamente en la manera de comportarse y, por lo tanto, en el desempefio y

productividad, asi como, también, en los lazos afectivos que, se generan entre comparieros de
trabajo (Pedraza-Melo, 2018).
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Estructura organizacional

“La estructura de una organizacion es el patron formal de actividades e interrelaciones entre las
diversas subunidades de la organizacion” (Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2012, p.20). Es
decir, la estructura organizacional es la coordinacion del trabajo y las actividades de los
individuos que pertenecen a una empresa, que resulta de un proceso de division, el cual, crea
rutinas estandarizadas que permiten una organizada realizacion del trabajo y; ademas, que los

subordinados, se ajusten a los requerimientos de los superiores (Marin, 2012).

Territorio organizacional

El territorio organizacional hace referencia al espacio fisico donde las personas desarrollan sus
actividades, donde ocurre la interaccion entre comparfieros, donde, se da el sentimiento de

propiedad de un espacio especifico en la organizacion.

Tecnologia

Hoy en dia, las organizaciones, se enfrentan a diversos cambios por, los cuales, han surgido
nuevas necesidades. Una de aquellas hace relacion al desarrollo de la tecnologia, que poco a
poco, se ha introducido en el mundo empresarial, hasta volverse sustancial. Es asi que, en la
actualidad, la fuerza laboral esta sumamente influenciada por el manejo de la tecnologia y cada
vez, se vuelve mas competitivo, cada vez, se crean nuevas cosas que aprender para lograr
desenvolverse de la manera mas adecuada en el ambito laboral. Por lo tanto, el hecho de que
una empresa no cuente con los recursos tecnoldgicos necesarios para llevar a cabo el trabajo
crea un problema para el desempefio y la productividad (L6pez-Lemus y De la Garza-Carranza,
2018).

Influencia del lider

Los lideres de una organizacion cumplen un papel muy importante y central, puesto que,

influyen tanto en la toma de decisiones como en la conducta de los colaboradores. Tepper (2000)
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(como se cito en Jimenez-Collante y Villanueva-Flores, 2018) "indicd que los empleados que
perciben que sus supervisores muestran un comportamiento abusivo y dafiino, experimentan
bajos niveles de satisfaccion laboral, menores niveles de compromiso afectivo, mayor estrés
psicoldgico y mayores niveles de conflicto trabajo-familia” (p.188).

Falta de cohesion

La cohesion grupal es el nivel de atraccion que, se genera entre individuos de una misma
organizacion. La mayor parte de la vida las personas, se desarrollan en espacios grupales y como
resultado, se forman y crecen como profesionales. La interaccion grupal en los espacios
laborales es uno de los aspectos clave que permite generar dinamicas saludables entre
comparieros, lo cual, influye a que exista un adecuado ambiente laboral, a que aumenten los

niveles de satisfaccion laboral y que disminuya el riesgo de estrés.

Respaldo del grupo

Esta dimension hace referencia a que, se genera estrés por la falta de apoyo tanto personal como
profesional por parte de los compafieros de trabajo, que es causa del aumento de la
competitividad en las empresas. En otras palabras, se entiende que, a menor apoyo o respaldo
del grupo de trabajo, mayor es el nivel de estrés en los colaboradores.

Consecuencias del estrés laboral

Las consecuencias del estrés laboral afectan a la vida personal, familiar y laboral del trabajador.
El nivel de estrés depende de como lo asimila cada persona y qué mecanismos de afrontamiento
emplee, segln eso, se generan problemas fisicos, cognitivos y conductuales.

Consecuencias fisicas

A nivel fisico, el estrés genera una seria de alteraciones, tales como:

e Problemas estomacales: gastritis, Glcera gastrointestinal, colitis, colon irritable, etc.
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e Problemas del aparato cardiovascular: hipertension arterial, taquicardia, arritmias, etc.
e Problemas del sistema nervioso: tics, dolores de cabeza, temblores.
e Problemas dermatoldgicos: acné, sudoracion excesiva, caida del cabello, etc.

Consecuencias cognitivas

e Dificultad para la toma de decisiones
e Dificultad para concentrarse

e Sensacion de preocupacion

e Insomnio
e Ansiedad
e Depresion
e Fatiga

e Frustracion
e Tension

e Bloqueo mental

Consecuencias conductuales

e Irritabilidad

e Conductas compulsivas
e Alteraciones del apetito
e Ausentismo

e Desmotivacion

e Insatisfaccion

e Bajo rendimiento laboral
e Mal humor

e Agresion
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Consecuencias sociales

e Sereduce el tiempo para compartir en familia
e Disminuye la comunicacion
e Distanciamiento de los grupos sociales

e Disminucion de las relaciones con los jefes y colegas

Sintomas del estrés laboral

Segun Robbins (1991) (como se cito en Robles-Cahuas, 2020), los sintomas del estrés laboral,

se presentan en tres categorias, que son:

e Sintomas fisiologicos: Los sintomas fisioldégicos aparecen cuando el organismo, se
prepara para enfrentar la situacion de estrés, por lo que, se producen sintomas como
dolores de cabeza, taquicardias, sudoracion, problemas estomacales, rigidez en la
mandibula y en el cuello, fatiga, problemas del suefio, etc.

e Sintomas psicologicos: La persona comienza a evidenciar comportamientos y actitudes
que denotan una falta de capacidad para enfrentar las situaciones estresantes. Los
sintomas psicolégicos mas comunes son: ansiedad, desmotivacion laboral, insatisfaccion
laboral, irritabilidad, tristeza, etc.

e Sintomas relacionados al comportamiento: El estrés afecta de manera negativa al
comportamiento habitual de la persona como, por ejemplo: arranques de ira, abuso de

alcohol o drogas, retraimiento social, ausentismo laboral, etc.

Modelos tedricos del estrés laboral

A lo largo de la historia, varios autores han creado distintos modelos tedricos sobre el estrés
laboral, que explican las distintas maneras en las que el estrés, se desarrolla en los colaboradores
y como afecta tanto en la salud como en el desempefio de los trabajadores. A continuacion, se

describen los modelos mas relevantes.
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Modelo demanda — control

Este modelo es propuesto por Karasek y Theorell y, se enfoca en dos factores importantes: las
demandas psicoldgicas del trabajo y el control que el colaborador tiene sobre las actividades de
su cargo. Dentro de este modelo, se menciona la importancia que tiene la capacidad de control,
debido a que, el estrés no es causa netamente de las demandas psicoldgicas, sino del nivel de
control que tenga el individuo sobre las actividades. Robalino-Acosta (2021), afirma que esto,
se da, generalmente, en las organizaciones cuyas descripciones de cargo no estan bien definidas,

lo cual, genera que el trabajador realice demasiadas actividades.

El factor demandas hace referencia a la cantidad y tipo de trabajo, al volumen y ritmo en el que,
se trabaja, a las érdenes recibidas por el superior, al nivel de atencion, etc. El factor control esta

ligado al nivel de autonomia en el desarrollo de las actividades.

Figura 1. Modelo demanda — control

Demanda

Baja Alta

» Motivacién para aprender

Alto
Trabajo dabaja tensién Trabajoativo

Control

Bajo
Trabajogasivo Trabajo deghta tensidn

4 Riesgo psicosocial

Fuente: Gomez y Moreno (2010) (como se cito en Robalino-Acosta, 2021).

La Figura 1 es una representacion del modelo demanda - control en, el cual, se observan los dos

factores que caracterizan al modelo (demanda y control). A partir de la combinacion de estos
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factores, se generan cuatro grupos de trabajo: trabajos pasivos, trabajos con baja tension,
trabajos activos y trabajos con alta tension. La situacion que seria ideal para un trabajo es que
existan bajos niveles de demanda y tension, pero altos niveles de control, de tal manera que, se
logre cumplir con las expectativas tanto del empleado como del empleador.

Modelo demanda — control — apoyo social

Este modelo es una ampliacion del anterior, propuesto por Jhonson y Hall (1988) y Karasek y
Theorell (1990), donde, se afiade una tercera dimensién que es el apoyo social, que hace

referencia a las relaciones sociales entre colaboradores y con los superiores.

Esta dimensidn viene a ser un factor modulador del estrés laboral, puesto que, reduce el impacto
negativo de los altos niveles de demanda y bajos niveles de control, al contar con el apoyo y
soporte de los comparieros de trabajo. Floria (2013) (como se citd en Alban-Marafion, 2018),
afirma que la funcion del apoyo social reside frente a una situacion constante de estrés, en la
que la persona cuenta con apoyo externo para aumentar la capacidad de afrontamiento, es decir,

funciona como un plan de contingencia para superar las situaciones de estrés laboral.

Modelo esfuerzo — recompensa

Con respecto a este modelo, Siegrist (1996), propone que el estrés laboral aparece cuando el
colaborador brinda un alto esfuerzo al realizar sus actividades, pero percibe una baja recompensa
por parte de la organizacion. El desequilibrio entre estos dos factores genera altos niveles de

tension en el individuo, baja autoestima, insatisfaccion y, por lo tanto, estrés.

Al hablar de esfuerzo, este modelo establece que es: extrinseco (relacionado a los
requerimientos y obligaciones del trabajo) e intrinseco (relacionado con la motivacion propia

de la persona y los recursos que emplea para afrontar los requerimientos laborales).

Por lo tanto, este modelo sugiere que las empresas traten de potenciar las recompensas, brinden

estabilidad laboral, oportunidades de crecer profesionalmente y otorguen un salario justo, para
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que de esta forma los colaboradores, se motiven a cumplir de una mejor manera sus actividades

laborales.

1.3. Plan de intervencién

Un plan de intervencion es una propuesta estructurada, cuyo objetivo es diagnosticar y dar
solucién a un problema de una manera practica a través de estrategias de intervencion. Estas
estrategias tienen varias finalidades, tales como: corregir, prevenir o desarrollar. Es decir, su

principal funcion es la de hacer, para lograr resolver una situacion.

Existe una gran variedad de actividades enfocadas a mejorar la relacion persona-entorno, a
través del desarrollo de programas, ya sea de prevencion y/o manejo del estrés, los cuales, hoy

en dia, son implementados por una gran cantidad de organizaciones a nivel mundial.

Estrategias de afrontamiento del estrés laboral

Todas las personas, en diferentes ambitos de la vida, se ven sometidas a situaciones estresantes.
Uno de los ambitos donde cominmente, se genera estres, es el &ambito laboral. Hoy en dia, el
aumento de la competitividad en las empresas ha generado que diversos factores afecten al
bienestar psicologico de los colaboradores; ademas, es muy importante mencionar que, desde la
crisis econdmica por la pandemia, las empresas han sometido a sus colaboradores a realizar su

trabajo bajo mucha presion, por lo que, ha generado el aumento de los niveles de estreés.

A partir de esto, las empresas, se han visto en la necesidad de intervenir para evitar que esta
situacion afecte de manera significativa a los colaboradores, a través de planes de intervencion
que contienen estrategias de buenas practicas para fomentar la capacidad de adaptacion.
Izquierdo y Cueva (2011) (como se citd en Alvarado-Moreno y Morales Marin 2015),
establecen que la finalidad de las estrategias de prevencion es garantizar la salud mental y fisica

de los colaboradores y que; ademas, el beneficio, se da individual y grupalmente.
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Existen varias técnicas y estrategias para controlar el estrés laboral, que varian desde terapias

psicoldgicas, técnicas de relajacion, hasta realizar ejercicios fisicos.

Cuadro 3. Estrategias a nivel personal y organizacional

Niveles

Técnicas

Nivel individual

Nivel organizacional

Nivel individual
organizacional

Técnicas de relajacion (muscular, respiracion).

Técnicas de meditacion (pensamientos positivos).

Ejercicio fisico.

Organizacion del tiempo (carga laboral).

Consejeria.

Programas de educacion y entrenamiento a empleados Yy
supervisores.

Intervencién sobre caracteristicas fisicas y ambientales del trabajo.
Promocion de comunicacion adecuada.

Disefio de perfiles y puestos de trabajo.

Fomento del apoyo social por parte de compafieros y supervisores.
Promocion del ajuste entre el empleado y el ambiente.
Clarificacion de roles para evitar conflicto y ambigiiedad de rol.

Fuente: Moreno y Baez (2010) (como se citd en Robalino-Acosta, 2021, p.15)

Elementos para la configuracion de un programa o plan

Es importante realizar una revision general sobre las partes que configuran un plan de

intervencidn para, lo cual, Molina-Conteras (2007) (como se cito en Olaya-Gutiérrez, 2019), en

su articulo "Lineamientos para la configuracion de un programa de intervencion en orientacion

educativa", propone los siguientes elementos y guias para la construccion de un programa o plan

de intervencion que, se analizan, a continuacion.



Figura 2. Elementos orientadores para la configuracion de un programa

+Es muy importante tener claro el dato especifico de quiénes se van a beneficiar del programa o
plan de intervencion.

¢A quién va dirigido?

(El para qué?

*En este segundo elemento del programa, es necesario definir el objetivo de fa realizacién del
mismo.

LE‘ q0é7

«El tercer efemento hace referencia a los contenidos tematicos o actividades que se van a proponer
dentro def programa o plan, lo cuales estén ligados a los objetivos planteados.

El cémo?

*En este elemento, se determinan las estrategias que se van a utilizar para cumplir con lo propuesto.
Hay que tener en cuenta  los beneficiarios,  los objefivos y a las actividades, para el desarrolo del
mismo.

¢El con qué?

il

*El quinto elemento hace referencia a los recursos humanos, agicos y financieros que se
disponen para llevar a cabo las actividades planteadas dentro del programa o plan.

¢El cuando?

*Es establecer los tiempos de ejecucion del programa (incluye la temporalizacion o cronograma).

4Fl donde?

+El Gltimo elemento propone delimitar geograficamente el lugar donde se Blevara a cabo la
intervencion.

Fuente: Elaboracién propia. Informacion tomada a partir de Olaya-Gutiérrez, 2019.

19



20

CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo y disefio de la investigacion

La presente investigacion, es un estudio de enfoque cuantitativo, debido a que, se "recolect6
datos para comprobar la hip6tesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar la teoria” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006, p.4, como se citd en Navas, 2018, p.26). Por lo tanto, se analizo la informacion
estadistica que, se obtuvo a partir de la aplicacion de un cuestionario de estrés laboral, para la

determinacion de delimitaciones o comprobacion de hipotesis.

El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal; es no experimental, debido
a que, no se manipularon variables de estudio y, de corte transversal, debido a que, la
investigacion, se realizo en un tiempo determinado. El alcance del estudio es de tipo descriptivo,
puesto que, se recogio y, se midio la informacion de una forma independiente sobre la variable

que, se va a estudiar (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.80).

2.2. Tipo de recoleccion de la informacion

Para la recoleccion de informacion, se utilizo el Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS.
Este cuestionario fue publicado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud y sustentado por lvancevich y Matteson en 1989. El instrumento permite

medir el nivel general y las fuentes de estrés laboral.

El cuestionario consta de 25 items, que permiten evaluar diferentes estresores laborales y, se

enfoca en 7 dimensiones, las cuales, se muestran en la Tabla 1, a continuacion:
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Tabla 1. Dimensiones que mide el cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

N.° Dimensiones N.° de items Rango de Estrés
1  Clima organizacional 1,10, 11, 20 4228
2 Estructura organizacional 2,12, 16, 24 4228
3 Territorio organizacional 3, 15, 22 3aZ2l
4 Tecnologia 4,14,25 3azl
5 Influencia del lider 5,6,13,17 4228
6 Falta de cohesidn 7,9,18,21 4a28
7  Respaldo del grupo 8, 19, 23 3az2l

Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 1, muestra las 7 dimensiones que mide el cuestionario con los respectivos items, que
varian entre 3 y 4 por dimension; ademas, se muestra el rango de estrés que es la puntuacion

minima y méaxima que, se obtiene a partir de la sumatoria de las respuestas de cada item.

La interpretacion de los niveles de estrés, se realiza a partir de la sumatoria de todos los items
del cuestionario, de tal forma que, el valor total indica el nivel de estrés que experimenta el

evaluado, en relacion con la siguiente escala:

Tabla 2. Niveles de estrés

Nivel estrés Escala
Bajo nivel estrés < 90,2
Nivel intermedio 90,3-117,2
Estrés 117,3-153,2

Alto nivel de estrés > 153,3
Fuente: Elaboracion propia.

La interpretacion de cada una de las dimensiones, se determina mediante de la suma de los items

que corresponden a cada una, tal y como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 3. Niveles de estrés segun las dimensiones
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Clima, estructura, influencia y falta de cohesion

Niveles de estrés Puntuacién
Alto nivel de estrés 25-28
Estrés 20-24
Nivel Intermedio 15-19
Bajo nivel de estrés 4-14

Territorio, tecnologia y respaldo del grupo

Niveles de estrés Puntuacién
Alto nivel de estrés 19-21
Estrés 15-18
Nivel Intermedio 12-14
Bajo nivel de estrés 3-11

Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 3 muestra los niveles de estrés segun cada dimension, niveles que van desde: alto nivel

de estrés, estrés, nivel intermedio y bajo nivel de estreés.

El procesamiento de la informacion, se realizd por medio del software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), el cual, es un programa que permite analizar datos estadisticos

para la interpretacion y analisis de resultados.

La confiabilidad del instrumento, se obtuvo a través del método Alpha de Cronbach, donde, se

obtuvo un 0.927, que significa una alta adecuacion (alta confiabilidad).

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.927 25
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

2.3. Poblacion y muestra

El cuestionario fue aplicado a 146 colaboradores de ASSA. Se intentd aplicar a la totalidad de

la poblacion; sin embargo, en el momento de la aplicacion, algunos colaboradores, se
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encontraban de vacaciones, otros estaban enfermos y otros no tuvieron la predisposicion para

colaborar con la investigacion.

Desde el punto de vista de la formula del muestreo, con un 95% de nivel de confianza, un 5%
de margen de error y la totalidad de la poblacion que es de 160 personas, nos da una muestra de

114 personas, por lo que, las 146 aplicaciones son estadisticamente representativas.

La muestra posee las siguientes caracteristicas sociodemograficas:

Tabla 5. Edad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido  20-30 39 26.7 26.9 26.9
31-40 83 56.8 57.2 84.1
41-50 15 10.3 10.3 94.5
Mas de 50 8 5.5 5.5 100.0
Total 145 99.3 100.0

Perdidos . 1 0.7

Total 146 100.0

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

Gréfico 1. Edad

Edad

00

Bl
L3
W &0
c
o
=1
o
[
fr

0

0

20-30 31-40 41-50 Mas de 50
Edad

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.
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El Gréfico 1 muestra la frecuencia del primer dato sociodemogréfico que es la edad. De los 146

examinados, 145 respondieron a este item de, los cuales, el 56.8%, que equivale a la mayoria de

los examinados, estan en un rango de 31 a 40 afios, mientras que, el menor porcentaje de

examinados estan en el rango de mas de 50 afios con un 5.5% equivalente al menor porcentaje

de colaboradores.

Frecuencia

Tabla 6. Sexo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido F 54 37.0 37.2 37.2
M 91 62.3 62.8 100.0
Total 145 99.3 100.0

Perdidos . 1 0.7

Total 146 100.0

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

Grafico 2. Sexo

Sexo
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Sexo

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

El Grafico 2 muestra la frecuencia de la caracteristica sociodemografica sexo. Al igual que en

la edad, 145 examinados respondieron a este item de, los cuales, el 62.3% son hombres y el 37%

son mujeres, por lo que, el sexo masculino representa la mayoria de los examinados.
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Tabla 7. Nivel de instruccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Cuarto nivel 21 14.4 14.4 14.4
Primaria 5 34 34 17.8
Secundaria 25 17.1 17.1 34.9
Tercer nivel 95 65.1 65.1 100.0
Total 146 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Grafico 3. Nivel de instruccion
Nivel de instruccion
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Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

El Grafico 3 corresponde al nivel de instruccién. De los 146 colaboradores examinados, el
65.1% tienen un nivel de instruccion de tercer nivel, mientras que, tan solo el 3.4% tienen un

nivel de instruccién primaria. Lo que quiere decir que, la mayoria de los examinados tienen

estudios universitarios.
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Tabla 8. Cargo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido
Mandos altos 9 6.2 6.7 6.7
Mandos medios 66 45.2 49.3 56.0
Operativo 59 40.4 44.0 100.0
Total 134 91.8 100.0
Perdidos . 12 8.2
Total 146 100.0
Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.
Graéfico 4. Cargo
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Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

El Grafico 4 corresponde al cargo. De los 146 examinados, solo 134 respondieron a este item,
que resultaria ser causa de que los colaboradores no tienen un claro conocimiento del nivel
jerarquico en el que, se encuentran. Se observa que el 45.2% pertenecen a mandos medios y el

6.2% a mandos altos, lo que quiere decir que, casi la mayoria de cargos en la empresa son de

caracter administrativo.
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Tabla 9. Area

Frecuencia Porcentaje o )
Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Viélido  creédito 8 55 5.9 5.9
Finanzas 9 6.2 6.7 12.6
Operaciones 27 18.5 20.0 32.6
Posventas 38 26.0 28.1 60.7
Talento humano 5 3.4 3.7 64.4
Ventas 48 32.9 35.6 100.0
Total 135 92.5 100.0

Perdidos . 11 7.5

Total 146 100.0

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

Gréfico 5. Area
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Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

El Grafico 5 muestra la frecuencia del area al que pertenecen los colaboradores en la empresa.
El area con un mayor porcentaje de colaboradores es el area de ventas, con un 32.9%; mientras
que, el area donde se registra el menor namero de personal es talento humano, con un 3.4% de
colaboradores. De igual manera, a este dato sociodemografico solo respondieron 135
examinados, por lo que, es posible que exista un desconocimiento del area de la empresa al que
pertenecen o, se saltaron de este dato por falta de observacion.
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Tabla 10. Tiempo en la empresa

Frecuencia Porcentaje o )
Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vilido 5-10 28 19.2 19.7 35.2
11-15 19 13.0 13.4 13.4
16 - 20 3 2.1 2.1 15.5
Mas de 20 5 3.4 35 38.7
Menor a5 87 59.6 61.3 100.0
Total 142 97.3 100.0
Perdidos 4 2.7

Total 146 100.0

Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

Grafico 6. Tiempo en la empresa
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Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

El Gréafico 6 corresponde al tiempo en la empresa. EI 97.3% de los examinados han respondido
a este dato sociodemografico de, los cuales, el 59.6% trabajan menos de 5 afios en la empresa;
mientras que, el 2.1% trabajan de 15 a 20 afios en la empresa. Lo que quiere decir que, la mayoria

de los examinados son relativamente nuevos en la empresa.
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Caracterizacion de la empresa

Resefia ASSA

Automotores de la Sierra S.A. nace en junio del afio de 1960, fundada por los ambatefios
Rodrigo Vela Barona y Temistocles Sevilla Sanchez en unién con la empresa quitefia Cabeza
de Vaca Hnos. Cia. La compafiia fue creada a partir de un capital de doscientos mil sucres (once
mil dolares) y, se ubicd, en sus inicios, en el local comercial de Temistocles, que estaba ubicado
en las calles Bolivar y Martinez en la ciudad de Ambato.

No mucho tiempo después de la inauguracion, el taller de servicio es abierto en las calles
Guayaquil y Sucre y, 7 afios después, dos importantes hechos ocurren en la empresa: se duplica
el capital social de la compafiia y, se da la adquisicion de un terreno de 3.478 m2 ubicado en las
calles Francisco Flor y Miraflores, es ahi donde, se edifica el nuevo taller de servicio, sala de
repuestos y administracion. En el afio de 1982, se construye el edificio e instalaciones de la

compaiiia en la Av. Atahualpa, donde actualmente es la agencia matriz.

Misién

Contar con clientes satisfechos y colaboradores entusiastas, entregando productos y servicios

de calidad, generando fidelidad, confianza y progreso (Datos de la institucion, 2022).
Vision
Ser la mayor empresa automotriz, lider en ventas, utilidad, innovacion tecnoldgica, capacitacion

y bienestar de su gente; con servicio al cliente y calidad operativa 6ptimos, incrementando el
valor de las marcas ASSA -GM (Datos de la institucion, 2022).
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Etica

Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores morales y las buenas
costumbres y préacticas profesionales, respetando las politicas organizacionales (Datos de la
institucion, 2022).

Valores corporativos

Orientacion al cliente
Deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender y satisfacer sus necesidades aun aquellas

no expresadas (Esteban Ramos, comunicacion personal, 24 de marzo, 2022).

Orientacion a resultados
Fijar metas desafiantes por encima de los estandares, para mejorar y mantener altos niveles de

rendimiento (Esteban Ramos, comunicacién personal, 24 de marzo, 2022).

Desarrollo de personal

Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente con esfuerzo constante para mejorar
la formacidn del desarrollo personal y organizacional (Esteban Ramos, comunicacion personal,
24 de marzo, 2022).

Calidad del trabajo
Compartir con los demas el conocimiento profesional. Demostrar constantemente interés en

aprender (Esteban Ramos, comunicacion personal, 24 de marzo, 2022).



Organigrama

Figura 3. Organigrama: Linea reporteria general
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Figura 4. Organigrama: Mercadeo
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Figura 5. Organigrama: Calidad
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Figura 6. Organigrama: Chevrolet
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Figura 7. Organigrama: Volkswagen
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Figura 8. Organigrama: Hyundai
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Figura 9. Organigrama: Outlet GAC
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Figura 10. Organigrama: Flotas
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Figura 11. Organigrama: Adquisiciones
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Figura 12. Organigrama: Comercial posventa
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Figura 13. Organigrama: Posventa primera parte
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Figura 14. Organigrama: Posventa segunda parte
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Figura 15. Organigrama: Posventa tercera parte
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Figura 16. Organigrama: Talento humano
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Figura 17. Organigrama: Operaciones
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Figura 18. Organigrama: Negocios

NEGOCIOS

GERENTE D€ NEGOCIS
Sege Qurhs
pSsTEMECE s
|
Faiae Aohaip (| | Fametamta ) g m""’,",‘,"‘"l ey Fusdednolt) |  [F8iRctamta W (r P Marta (1) a7 Fi) Corbaya (1)

Fuente: Datos de la institucién (2022).



R I T Aoy Ly S PR A

Al

Figura 19. Organigrama: Crédito y cobranzas
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Figura 20. Organigrama: Financiero
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CAPITULO I11. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Nivel de estrés laboral segun los datos sociodemogréaficos

Tabla 11. Nivel de estrés por edad
Nivel Estrés

- - - - Total
bajo intermedio estrés alto

20-30 20.00% 4.83% 2.07% 0.00% 26.90%
30 - 40 40.00% 10.34% 5.52% 1.38% 57.24%
40 -50 8.97%  0.69% 0.69% 0.00% 10.34%
Mésde50 4.14%  1.38% 0.00% 0.00% 5.52%

Total 73.10% 17.24% 8.28% 1.38% 100.00%
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Edad

Tabla 12. Nivel de estrés por sexo
Nivel Estrés

bajo intermedio estrés alto
F 29.66% 4.14% 2.76% 0.69% 37.24%
M 42.76% 13.79% 5.52% 0.69% 62.76%

Total 72.41% 17.93% 8.28% 1.38% 100.00%
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Total

Sexo

Tabla 13. Nivel de estrés por nivel de instruccion
Nivel Estrés

bajo intermedio estrés alto
Cuarto nivel 12% 2% 1% 0% 14%
Primaria 1% 1% 0% 1% 3%
Secundaria  15% 2% 0% 0% 17%
Tercer nivel 45% 12% 8% 1% 65%

Total 73% 18% 8% 1% 100%
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Total

Nivel de instruccion

45
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Tabla 14. Nivel de estrés por cargo
Nivel Estrés

bajo intermedio estrés alto

Total

Mandos altos 4.48% 0.75% 1.49% 0.00% 6.72%

Cargo
g Mandos medios 35.07% 8.21% 5.97% 0.00% 49.25%
Operativo 34.33% 7.46% 1.49% 0.75% 44.03%
Total 73.88% 16.42% 8.96% 0.75% 100.00%
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.
Tabla 15. Nivel de estrés por area
Nivel Estrés
- - - - Total
bajo intermedio estrés alto
Crédito 3.70% 1.48% 0.74% 0.00% 5.93%
Finanzas 5.93%  0.00% 0.74% 0.00% 6.67%
Operaciones 14.81% 2.96% 1.48% 0.74% 20.00%
Area
Posventas 20.74% 5.93% 1.48% 0.00% 28.15%
Talento humano 2.96%  0.74%  0.00% 0.00% 3.70%
Ventas 25.93% 5.19% 4.44% 0.00% 35.56%
Total 74.07% 16.30% 8.89% 0.74% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Tabla 16. Nivel de estrés por tiempo en la empresa
Nivel Estrés

bajo intermedio estrés alto
5-10 12.68% 5.63% 1.41% 0.00% 19.72%
10-15 9.86% 0.70% 2.82% 0.00% 13.38%
Tiempo en la empresa 15 - 20 211%  0.00% 0.00% 0.00% 2.11%
Méasde20 2.11%  1.41% 0.00% 0.00% 3.52%
Menora5 45.77% 9.86% 4.23% 1.41% 61.27%

Total 72.54% 17.61% 8.45% 1.41% 100.00%
Fuente: Elaboracién propia. SPSS/v.25.

Total

Las tablas propuestas muestran que, en general, el nivel de estrés es bajo. Los porcentajes en
este nivel estan por encima del 50%, de la siguiente manera: nivel de estrés por edad, 73.10%;
nivel de estrés por sexo, 72.41%; nivel de estrés por nivel de instruccion, 73%; nivel de estrés
por cargo, 73.88%; nivel de estrés por area, 74.07% y, nivel de estrés por tiempo en la empresa

72.54%. Mientras que, existe un nivel de estrés intermedio cuyo porcentaje estd en un rango
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entre 16% y 18% entre todos los datos sociodemograficos y; un nivel de estres laboral en un

rango entre 8% a 8.96%.

Por lo tanto, sin importar la edad, el sexo, el nivel de instruccidn, el cargo, el area en el que se
encuentren o el tiempo en la empresa, la mayoria de colaboradores poseen un bajo nivel de
estrés. No obstante, es importante tener en cuenta al porcentaje de examinados que puntdan en
un nivel de estrés intermedio y estrés laboral, puesto que, son posibles candidatos, a futuro, a

desarrollar un nivel de estrés alto.

3.2. Medias por dimension y por items

Tabla 17. Dimension Clima Organizacional
Dimension Clima Organizacional. Media: 3.36.

Preguntal Preguntall Pregunta 10 Pregunta 20

Media: 3.67 Media: 3.5 Media: 3.48 Media: 2.79
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Como se observa en la Tabla 17, la media obtenida de los items de la dimensién Clima
Organizacional muestra que, la mayoria de respuestas de los examinados, estan entre raras

veces, ocasionalmente y algunas veces.

Tabla 18. Dimensidn Estructura Organizacional
Dimensién Estructura Organizacional. Media: 3.48.

Pregunta 16 Pregunta2 Preguntal2 Pregunta 24

Media: 3.74 Media: 3.59 Media: 3.33 Media: 3.27
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

En la Tabla 18, la media obtenida de los items de la dimension Estructura Organizacional
muestra que, la mayoria de respuestas de los examinados, estan entre ocasionalmente y algunas

veces, de igual manera como la dimensidn anterior, orientadas mayormente hacia casi siempre.
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Tabla 19. Dimension Territorio Organizacional
Dimension Territorio Organizacional. Media: 2.66.
Pregunta 3 Pregunta 15 Pregunta 22
Media: 3.42 Media: 2.66 Media: 1.88

Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

La Tabla 19 muestra que, segin la media obtenida de los items de la dimension Territorio
Organizacional, la mayoria de respuestas de los examinados estan entre nunca, raras veces y

ocasionalmente.

Tabla 20. Dimension Tecnologia
Dimension Tecnologia. Media: 3.53.

Pregunta4 Pregunta 25 Pregunta 14

Media: 3.7 Media: 3.54 Media: 3.34
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Acorde con la Tabla 20, la media obtenida de los items de la dimension Tecnologia, permite
observar que la mayoria de respuestas de los examinados estan entre ocasionalmente y algunas

VECES.

Tabla 21. Dimension Influencia del lider
Dimensién Influencia del lider. Media: 2.98.

Pregunta 13 Pregunta 17 Pregunta5 Pregunta 6

Media: 3.18 Media: 3.12 Media: 2.97 Media: 2.66
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

Como se observa en la Tabla 21, la media de los items de la dimensidn Influencia del lider indica
que, la mayoria de las respuestas estan entre raras veces y ocasionalmente, con mayor

orientacion hacia ocasionalmente.

Tabla 22. Dimension Falta de cohesion
Dimensién Falta de cohesiéon. Media: 3.07.

Pregunta 18 Pregunta 21 Pregunta9 Pregunta 7
Media: 3.58 Media: 3.03 Media: 2.85 Media: 2.83
Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.
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Al observar la Tabla 22, que corresponde a la dimension Falta de cohesion, los datos obtenidos
de los items afirman que, las respuestas estan orientadas hacia las opciones raras veces y

ocasionalmente.

Tabla 23. Dimensién Respaldo del grupo
Dimension Respaldo del grupo. Media: 2.91.
Preguntal19  Pregunta 8 Pregunta 23
Media: 2.98  Media: 292  Media: 2.82

Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.

La Tabla 23, que corresponde a la dimension Respaldo del grupo, muestra que, la mayoria de
las respuestas estan orientadas hacia las opciones raras veces y ocasionalmente, con una mayor

orientacion hacia ocasionalmente.

Es importante realizar un analisis general de los datos obtenidos en relacion con las medias de
los items de cada dimension, las cuales, indican que los examinados tienen un buen clima
laboral, mayormente no se sienten estresados por cdmo esta estructurada la empresa ni por el
espacio fisico donde trabajan; ademas, poseen las herramientas adecuadas para realizar su

trabajo y tienen una buena relacién con sus superiores y con sus equipos de trabajo.

Acorde con las medias obtenidas de cada dimension, si bien es cierto todas, se encuentran dentro
de un rango de bajo nivel de estrés (ver Tabla 5); sin embargo, las que se toman en cuenta para
el desarrollo del plan de intervencion son las que tienen un valor mayor en relacion con las otras,
las cuales, son: clima organizacional con una media de 3.36, estructura organizacional con una
media de 3.48, tecnologia con una media de 3.53, influencia del lider con una media de 2.98 y

falta de cohesidn con una media de 3.07.
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3.3. Anélisis por preguntas

Tabla 24. Porcentajes comparativos de las preguntas Clima organizacional
Porcentajes comparativos de las preguntas Clima organizacional

Siempre  Generalmente Frecuentemente  Algunas  Ocasionalmente Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Clima organizacional
1 El que lagenteno comprendgla mision y metas 21 11.0 19.2 219 19.9 178 8.2
de la empresa me causa estrés.
10 El que la _estrategla de la empresa no sea bien 6.2 103 123 19.2 123 28.1 116
comprendida me causa estrés.
El que las politicas generales iniciadas por la
11 gerencia impidan el buen desempefio me causa 6.2 10.3 15.1 14.4 17.8 22.6 13.7
estrés.
20 El que la empresa carezca de direccion y 75 55 82 55 13.7 29.5 301

objetivo me causa estrés.

Fuente: Elaboracion propia SPSS/v.25.

Tabla 25. Porcentajes comparativos de las preguntas Estructura organizacional
Porcentajes comparativos de las preguntas Estructura organizacional

Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Estructura organizacional

5 La for.ma de rendir m]_‘ormes: entre superior y 6.2 103 15.1 212 116 233 123
subordinado me hace sentir presionado.

12 El que una persona ami nivel jerarquico tenga poco 6.2 10.3 116 103 99 6 219 171
control sobre el trabajo me causa estrés.

16 El que se maneje m,ucho papeleo dentro de la 171 8.2 13.0 10.3 13.7 19.9 178
empresa me causa estrés.

24 El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que 123 6.2 8.2 13.7 13.0 219 4.7

estan debajo de mi me causa estrés.

Fuente: Elaboracién propia SPSS/v.25.
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Tabla 26. Porcentajes comparativos de las preguntas Territorio organizacional
Porcentajes comparativos de las preguntas Territorio organizacional

Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Territorio organizacional
3 El No estar en cond|C|one_s de controlar, las 8.2 6.2 185 96 15.1 29.5 13.0
actividades de mi &rea de trabajo me causa estrés.
15 Esltrnéc; tener un espacio privado de trabajo me causa 75 a1 103 6.2 75 253 390
29 Me 5|en_to incémodo a}l trabajar con miembros de 21 27 34 41 8.9 185 60.3
otras unidades de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia SPSS/v.25.
Tabla 27. Porcentajes comparativos de las preguntas Tecnologia
Porcentajes comparativos de las preguntas Techologia
Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Tecnologia
4 El que el equipo t_ecnologlco_dlrc,ponlble para IIeva( a 103 103 13.0 15.1 15.1 29,5 6.8
cabo el trabajo a tiempo sea limitado me causa estreés.
14 Elque no se disponga de conocimiento técnico para ¢ ¢ 75 11.0 15.1 19.9 26.0 13.7
seguir siendo competitivo me causa estrés.
o5 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer 11.0 75 116 171 15.8 212 15.8

un trabajo de importancia me causa estrés.

Fuente: Elaboracion propia SPSS/v.25.



Tabla 28. Porcentajes comparativos de las preguntas Influencia del lider
Porcentajes comparativos de las preguntas Influencia del lider
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Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Influencia del lider
!EI que mi supervisor no deé la cara por mi ante los 103 48 6.2 13.7 9.6 26.0 29,5
jefes me causa estrés.
6 EI que mi supervisor no me respete me causa estrés. 9.6 4.1 6.2 6.2 14.4 15.8 43.8
El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar 123 75 6.2 8.2 171 23.3 253
personal me causa estrés.
El que mi supervisor no tenga confianza en el 11.0 55 55 15.1 12.3 26.7 24.0
desempefio de mi trabajo me causa estres.
Fuente: Elaboracion propia SPSS/v.25.
Tabla 29. Porcentajes comparativos de las preguntas Falta de cohesion
Porcentajes comparativos de las preguntas Falta de cohesion
Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Falta de cohesién

El no ser parte de un grupo de trabajo de

7 . ) 55 55 8.9 11.6 13.7 24.7 30.1
colaboracion estrecha me causa estrés.

9 EIl que mi equipo no disfrute de estgtus 0 prestigio 55 6.2 8.2 116 123 8.8 27 4
dentro de la empresa me causa estres.

1g El que mi equipo de trabajo se encuentre 13.0 9.6 10.3 116 151 25.3 15.1
desorganizado me causa estreés.

21 El que mi equipo me presione demasiado me causa 6.8 48 75 13.7 19.2 8.8 19.2

estreés.

Fuente: Elaboracion propia SPSS/v.25.
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Tabla 30. Porcentajes comparativos de las preguntas Respaldo del grupo
Porcentajes comparativos de las preguntas Respaldo del grupo

Siempre  Generalmente Frecuentemente Algunas Ocasionalmente  Raras Nunca
Dimensiones 7 6 5 veces 4 3 veces 2 1
Porcentaje  Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Respaldo del grupo

EI' que mi equipo no respalde mis metas ¢, 48 8.9 14.4 14.4 24.0 27.4
profesionales me causa estres.

El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion

19 con injustas demandas de trabajo que me hacen los 8.2 55 6.8 13.0 16.4 21.9 28.1
jefes me causa estrés.
El que mi equipo no me brinde ayuda técnica cuando 55 a1 8.2 116 151 308 4.7

€S necesario me causa estrés.

Fuente: Elaboracion propia. SPSS/v.25.
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Como se observa en las tablas posteriores, se han descrito los porcentajes que corresponden a
los items de las dimensiones que mide el cuestionario. Es importante mencionar que, el analisis

realizado es de los datos mas relevantes de cada dimension.

En relacion con la dimension Clima Organizacional, se observa que no hay mayor problema de
estrés, debido a que, los porcentajes mas altos de respuesta de los items, se encuentran entre las
opciones algunas veces, raras veces y ocasionalmente. Cabe mencionar que, el item 1, muestra
que sus porcentajes mas altos estan entre frecuentemente con un 19.2%, algunas veces con un
21.9% y ocasionalmente con un 19.9% de repuestas, lo cual, indica que, no comprender la
mision y metas de la empresa es el indicador que mas causa estrés a los examinados con relacion

a los demas items de esta dimension.

Ahora bien, el analisis de la dimensidn Estructura Organizacional muestra que el nivel de estrés
es bajo, puesto que, los puntajes de respuesta mas altos estan entre las opciones ocasionalmente
y raras veces. Por lo tanto, los datos obtenidos en relacion con este factor permiten determinar
que, en general, los colaboradores, se encuentran satisfechos con la estructura de la empresa,
puesto que, no sienten presion por la forma de rendir informes a sus superiores y existe respeto

entre las personas de los distintos niveles jerarquicos.

Con respecto al analisis de la dimension Territorio Organizacional, se observa que no hay
problema alguno de estrés, debido a que, los porcentajes de respuesta mas altos estan entre las
opciones nunca y raras veces. Un analisis general de esta dimensién indica que, los examinados
estdn a gusto con sus espacios fisicos de trabajo y tienen una buena relacion con los
colaboradores que forman parte de las demas areas de la empresa, por lo que, el trabajar con

ellos no resulta un problema.

En cuanto a la dimensién Tecnologia, de la misma manera, los niveles de estrés son bajos al
observar que los puntajes mas altos estan en la opcion raras veces. Sobre esta dimension, en
general, se establece que los colaboradores cuentan con la tecnologia adecuada para llevar a

cabo sus actividades y conocen cdmo manejarla para hacer un buen trabajo.
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Con el andlisis de los porcentajes de respuesta de los items de la dimension Influencia del lider,
se obtiene que no hay mayor problema de estrés, puesto que, los puntajes mas altos de respuesta
estan entre las opciones nunca y raras veces. En relacion con este factor, se determina que la
relacion superior-subordinado no es una causa de estrés para los colaboradores y que existe un

buen trato entre ambos.

Con base en los porcentajes de respuesta de los items de la dimensién Falta de cohesion, se
observa que el nivel de estrés es bajo, puesto que, los porcentajes de respuesta estan entre las
opciones nunca, raras veces y ocasionalmente. Un andlisis global de este factor indica que existe
una buena cohesion entre los equipos de trabajo de la empresa, debido a que, poseen una

colaboracion estrecha y no ejercen demasiada presion entre ellos.

En cuanto a la ultima dimension denominada Respaldo del grupo, de la misma forma, los niveles
de estrés son bajos, al observar que los puntajes mas altos de respuesta estan entre las opciones
nunca y raras veces. Estos datos indican que, en general, existe compafierismo y apoyo de
crecimiento profesional entre los colaboradores.

Generalmente, el analisis de los datos obtenidos permite observar que, de las siete dimensiones,
la que mas problemas presenta es Cultura Organizacional; las deméas dimensiones, se encuentran

en niveles bajos de estrés.

3.4. Propuesta de la investigacion

El presente plan de intervencién, se ha elaborado a partir de los resultados obtenidos en la
aplicacion del Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, analizados previamente. La
estructura de plan, se realizé a partir del modelo de programas de intervencién propuesto por
Molina-Conteras (2007) (citado en Olaya-Gutiérrez, 2019). Las dimensiones a partir de, las
cuales, se desarroll6 el plan son: clima organizacional, estructura organizacional, influencia del

lider y falta de cohesién.
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Alcance

La propuesta de investigacion esta orientada a prevenir y mantener los niveles bajos de estrés
laboral en la empresa para, lo cual, se construye un plan dirigido a los colaboradores de todas
las areas de la empresa.

Objetivo

Reducir el estrés laboral a través de la construccion de un plan de intervencién orientado a los
colaboradores de todas las areas de ASSA.



Matriz del plan de intervencion

Cuadro 4. Plan de intervencidn dimension Clima Organizacional
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Clima Organizacional

Objetivo Actividades/Estrategias Recursos Responsables Plazo Lugar Evaluacion
Mejorar la Desarrollo de conversatorios que e Computadora e Gerentes de Duracion: 2 Sala de Aplicacion de
comunicacion orienten a los colaboradores sobre los e Proyector cada areay horas conferencias  una encuesta de
interna de la procesos a cumplir, sobre nuevas agencia Frecuencia: dela satisfaccion
empresa, con el fin politicas y estrategias, con el fin de e Talento semestral empresa. después del
de que, se tome en que, se despeje cualquier duda humano conversatorio.
cuenta la opinion de  existente y exista una participacion
todos los equitativa del personal.
colaboradores. Disefiar un boletin informativo, e Hardware y o Departamento ~ Frecuencia:  Plataforma indice de

disponible en la plataforma virtual de software para la de sistemas mensual virtual publicaciones
la empresa, que permita que los operatividad de e Talento por mes.
colaboradores, se informen sobre los la estrategia humano

procesos en, los cuales, participan y

conozcan normas, politicas y

procedimientos que, se desarrollan en

la organizacion.

Publicacion de dudas, felicitaciones, e Hardware y e Departamento ~ Frecuencia:  Plataforma Indice de
quejas e inconformidades a través de software para la de sistemas diario virtual publicaciones
un buzén de sugerencias. Este buzén operatividad de e Talento por mes.
Ileva el nombre del colaborador o, a su la estrategia humano

vez, seria anénimo.

e Sistema
informatico de
buzén de
sugerencias

Fuente: Elaboracion propia.



Cuadro 5. Plan de intervencidn dimension Estructura Organizacional
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Estructura Organizacional

Objetivo Actividades/Estrategias Recursos Responsables Plazo Lugar Evaluacion
Optimizar el Elaborar un anélisis y descripcién de e Computadora e Gerencia Febrero - Sala de Llevar un cotejo
sistema cargos, con el fin de que, se definan las e Formato de la general Agosto del conferencias de cumplimiento
estructural de  actividades que cada colaborador descripcion de e Gerentes de 2023 de laempresa.  del proyecto
la empresa. realizara y de esta manera evitar cargos cada area y semanal.

sobrecarga de actividades. agencia
e Talento
humano
Reestructurar el organigrama de la e Computadora e Gerencia Septiembre de  Sala de Llevar un cotejo
empresa con el objetivo de unificar a un general 2022 - conferencias de cumplimiento
solo organigrama las marcas que fueron e Talento Febrero del de laempresa.  del proyecto
fusionadas a la empresa (Volkswagen, humano 2023 semanal.
Hyundai, outlet GAC).
Fuente: Elaboracion propia.
Cuadro 6. Plan de intervencidn dimensidn Tecnologia
Tecnologia
Objetivo Actividades/Estrategias Recursos Responsables Plazo Lugar Evaluacion
Reforzar temas de Llevar a cabo talleres sobre el usode e Computadora e Departamento ~ Frecuencia:  Sala de Cuestionario  de
adaptacion plataformas  que, se utilizan e Proyector de sistemas Semestral conferencias de evaluacion sobre el
tecnoldgica en la frecuentemente en la empresa. e Talento la empresa. contenido del taller.
empresa. humano

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 7. Plan de intervencion dimension Influencia del lider

Influencia del lider

Objetivo Actividades/Estrategias Recursos Responsables Plazo Lugar Evaluacion
Desarrollar un Implementacion de una Escuela de lideresa e Computadora e Talento Frecuencia:  Sala de Cuestionario de
plan de través de, la cual, se fortalezca el liderazgo e Proyector humano Semestral conferencias evaluacion sobre el

de laempresa.  contenido del taller

capacitacion democratico. Estos talleres, se desarrollaran
para los lideres.  en tres mddulos y, se los llevara a cabo en 3
dias por cada maédulo.

después de cada
modulo.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 21. Mdédulo 1

Objetivo

Moddulo 1

Principios basicos del
liderazgo interpersonal

1.1. Escucha empatica
—- 1.2. Comunicacion asertiva

1.3. Inteligencia emocional
1

Fuente: Cafar-Diaz y Rios-Ramirez (2016).




Figura 22. Mddulo 2

—

Maodulo 2

e Contenido  [HES——
rezolocion de
conflictos

Dharacion ——

[Desarrollar  competencias  de

nepociacion v resolocidn  de
conflictos.

2.1. Definicién de conflicto

2.2. Tipos de conflicto

23 Commportamients frente al conflicto
(antodiagnostico)

2.4 Personalidad del negociador exitoso

2.5. Errores del nepociador

2.6. Filosofia de negociacion "gano-ganas”

Fuente: Cafar-Diaz y Rios-Ramirez (2016).

Figura 23. Mdédulo 3

|

las  condiciones
para  conformar
quipos de alto desempedio

3.1, Camcteristicas de los equipos de
alto desempedio
32 Roles funcionales v humanos en un

Modulo 3 et
SO equipo de trabajo
Fortalecimieno de equipos de ~ontemd —_
e t:aba;n St 33, Adecvacion del lider para las
5 condiciones del equipo

Duracion —

3.4. Fortalecimiento de la sinergia en e
equipo de trabajo

Fuente: Cafiar-Diaz y Rios-Ramirez (2016).
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Cuadro 8. Plan de intervencion dimension Falta de cohesion
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Falta de cohesion

Objetivo Actividades/Estrategias Recursos Responsables Plazo Lugar Evaluacion
Llevar a cabo la técnica Team Building através de, la e Logistica para S
. o 2 . Aplicacién de
Formar cual, los equipos, se sometan a actividades que actividades Duracién: 3 una encuesta de
equipos promuevan la cohesion y el trabajo grupal, con el ludicas: pelotas de horas Espacio satisfaccion
optimos de objetivo de generar confianza y un vinculo mas fatbol, papel, Frecuencia:  abierto desoués del
trabajo. estrecho entre compafieros e incentivar a desarrollar tijeras, cuerdas, Semestral tallgr

un pensamiento estratégico. vendas, etc.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 24. Actividades de inicio

Adividades de Team Buliding

Debate y descusion

Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion. Cada miembro del equipo
debe esoibv en una tangela wes
adjetivas que lo definan, asi coma res
hobbles El resto de msmbros deben
adivinar de quén se trata

Duracdn: 30 mimsos

Descripatn. Un miembro del equipo se
venda los ofos y se defa quiar por &
resto de compafieros hasta Regar a una
meta concreta. A ver s) hablan todos a s
VEZ 0 SON Capaces Jde oIganizarse pa
dar las indicaciones

Duracidn: 30 mimdos

Descripaitn. Los miembros dal equipo
tenen que deambitar aleatoraments
por una habitacbn, &1 se cruzan con @
Parada del moderador, deben delenerse
y elogic un foma para hablar sobre este
Ccon Ia persona mas carcana

Duracidn: 30 minutos




Actividates de Team Bulkhing

Figura 25. Actividades de inicio

Presentacion

Circutto a ciegas

Debate y discusion

Fuente: Elaboracion propia.

Descripaion: Cada méembro del equipo
debe escribr en una laneta Wres
adjetivas que lo definan, asli como tres
hobbies. £l resto de méembrog deben
adivinar de quin se trata

Duracion: 30 minmstos

Descripadn Un miemixo del equipo se
venda los ojos ¥y 5o deja gular por of
resto de comp 05 hasta legar a una
meta concrata. A ver sl hablan todos a la
Vez 0 S0N capaces de organizanse para
dar las indicaciones

Duracdn. 30 minutos

Descripadn: Los miembvos del equipo
bonen que deambuly  aleatonamente

0 una habdtacion, $i sa cruzan con a
Parada del moderador, deben detenerse
y slegir un lema para hablar sobre este
con |a persona mas cercana

Duraciéon: 30 minutos
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Figura 26. Actividades de finalizacion

Doscripidn. En ool sctivand. o sgupo
b0 divde en poguolios grupos. E1 dosatio
08 COMMLEY UNS asluciurn gae Sopadte un
manshmaliow on 1o pare Nuponor, usando
20 palitos de mupagoetl. onte o o La
Torre man alta o4 (o ganatods

Durhcsdn. 30 minudas

Doscrpcion: Los mismbios s anvidein e
G038 BQUIPOS Y JagIrAn un parikdo dw ol
e obdervivin (oo ostdogeas que ulilicen
Y 0 capacidad de arganizacion de wmbos
0QUHUA

Puracshn. 30 minutas

Actividades de Team Buddiog Jugan un parido de Ritbot

Doscnpoidn. Todos los presenies deben
GOCH Un par B cosan gue hayan ogrado
ot dltima semanis y un oblivo gue
mpern  Compoguy  Guranile 14 semang
gty (opresade como W o ya B
hubileran Maiizado) Aol los miembros del
SOUIPO  puoded  Indenkar  dosculeir  Qub
Qrantes  couss  ealdn  haclendo  suy
compalieros de labad  Duracitn 14
mntay

Don dxitos ¥ un objulive

Fuente: Elaboracion propia.

Cuadro 9. Cronograma

Cronograma

Actividades

|Sepﬁembre| Octubre Ncwiembre|Diciembre| Enero | Febrero| Marzo | Abril Mayo Junio Julio Agosto

Clima organizacional

Conversatorios

Boletin informativo

Buzdn de sugerencias

Estructura organizacional

Andlisis y descripcidn de
cargos

Reestructurar el organigrama

de la empresa

Tecnologia

Talleres sobre el uso de

plataformas habituales en la

empresa

Influencia del lider

Escuela de lideres

Falta de cohesion

Team building

Fuente: Elaboracion propia.
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Validacion del plan

Una vez elaborada la propuesta de intervencion, se procedi6 a validarla por criterios de
especialistas y beneficiarios. Para la validacion de especialistas, se cont6 con el apoyo de dos
docentes de la escuela de psicologia de la PUCESA y; para la parte de los beneficiarios, se
obtuvo la colaboracion de la coordinadora de talento humano y la jefe de compensaciones y
estructura de ASSA.

El instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica valora los planes a
través de los siguientes criterios: procedimental, planificacion operativa, ajuste ético-
profesional, suficiencia, coherencia, relevancia, organizacion, relacion entre las variables,
factibilidad, relacion costo-beneficio y adaptabilidad. Cada criterio tiene un espacio donde, se
redacta una observacion en el caso de que, se requiera. La calificacion tiene una escala entre el
1 al 100, siendo 1 deficiente y 100 muy buena. Al final, se requiere la firma del experto o

beneficiario para culminar la validacion.

Para la aplicacion del instrumento, se realizé el contacto con las cuatro personas que iban a
llenar el formato, se les explico de qué se trata el proyecto y como es la manera de calificacion.
Por ultimo, se adjunté en un correo el archivo del plan en conjunto con el archivo del

instrumento para enviarlo a las cuatro personas y que validen la propuesta.
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CONCLUSIONES

La argumentacion tedrica sobre el estrés laboral y planes de intervencion para reducir el
estrés permitié concluir que, el estrés laboral, es una de las causas que mas molestias
ocasiona en los colaboradores, el cual, afecta tanto a la salud de los colaboradores como al
desempefio y productividad. Como respuesta a esto, se han desarrollado planes de
intervencion a lo largo del tiempo para intentar reducir el estrés en las empresas. Los autores
mas relevantes de la revision tedrica fueron: Karasek y Theorell e, Ivancevich y Matteson;
quienes han propuesto teorias relevantes para el estudio del estrés laboral.

El diagndstico de los factores de estrés laboral en los colaboradores de ASSA permitio
determinar que, las dimensiones que mas estrés causan a los colaboradores son: clima
organizacional con una media de 3.36, estructura organizacional con una media de 3.48,
tecnologia con una media de 3.53, influencia del lider con una media de 2.98 y falta de

cohesion con una media de 3.07.

El disefio de un plan de intervencion para reducir el estrés laboral en los colaboradores de
ASSA, fue elaborado a partir de la construccion de estrategias con base a la estructura de
programas de intervencién propuesto por Molina-Contreras (2007). Las actividades estan
enfocadas en las cinco dimensiones que mas causan estrés a los colaboradores, que son:
cultura organizacional, estructura organizacional, tecnologia, influencia del lider y falta de
cohesion. Ademas, esta propuesta fue validada por criterios de dos especialistas de la

universidad y de dos beneficiarios de la empresa, en el cual, se aplicd.

La evaluacion del plan de intervencién para la reduccion del estrés laboral en los
colaboradores de ASSA, a través de criterios de especialistas y beneficiarios, fue realizada
mediante el instrumento para la validacién de propuestas de intervencion psicolégica

elaborado por la escuela de psicologia de la PUCESA.
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Luego de procesar los datos obtenidos, se concluye que los datos sociodemograficos como:
edad, sexo, nivel de instruccion, cargo, area y tiempo en la empresa, no tienen incidencia

en el nivel de estrés. En general, todos presentan niveles de estrés laboral bajos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que, las dimensiones que puntuaron con niveles mas bajos de estrés, como
territorio organizacional y respaldo del grupo, no se las deje de lado y enfocarse, de la misma
manera, en que esos niveles, se mantengan bajos, para que a futuro no generen estrés e

interfieran en los colaboradores de la empresa.

Se recomienda replicar esta investigacion en la misma organizacion dentro de 1 afio para
verificar si el nivel de estrés, se mantiene bajo o ha aumentado, a partir de la aplicacion del

plan.

Se recomienda que esta investigacion, se aplique a una poblacion méas amplia, para

determinar los niveles de estrés en empresas con poblaciones mas grandes.
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Anexo 1. Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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INFORMACION PERSONAL

Edad:

De20a30 De3la40 Ded4lab0 Masde50
Sexo:

Masculino__ Femenino__

Nivel de instruccion:

Cuarto nivel o posgrado

Primaria Secundaria Tercer nivel o universitario

Cargo:

Mandos altos_ Mandos medios_ Operativo__

Area:

Ventas_ Posventas_ Operaciones_ Talento Humano__
Finanzas Crédito_

Tiempo en la empresa:

2 Raras veces

Menor a 5 afios De 5 a 10 afios De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios Mas de 20 afos
ESCALA
1 Nunca 5 Frecuentemente

6  Generalmente

3 Ocasionalmente 7 Siempre
4 Algunas veces
N.° PREGUNTAS RESPUESTA
- El que la gente no comprenda la mision y metas de la empresa me .
J.
causa estreés.




El que la gente no comprenda la mision y metas de la empresa me

72

. causa estrés.

La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace
2 sentir presionado.

El no estar en condiciones de controlar las actividades de mi area
3 de trabajo me causa estrés.

El que el equipo tecnoldgico disponible para llevar a cabo el
‘ trabajo a tiempo sea limitado me causa estrés.

El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me causa
> estres.
6 [El que mi supervisor no me respete me causa estres.

El no ser parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha me
! causa estreés.

El que mi equipo no respalde mis metas profesionales me causa
| estres.

El que mi equipo no disfrute de estatus o prestigio dentro de la
? empresa me causa estrés.

El que la estrategia de la empresa no sea bien comprendida me
10 causa estreés.

El que las politicas generales iniciadas por la gerencia impidan el
H buen desempefio me causa estrés.

El que una persona a mi nivel jerarquico tenga poco control sobre
L el trabajo me causa estrés.

El que mi supervisor no se preocupe de mi bienestar personal me
B causa estreés.

El que no se disponga de conocimiento técnico para seguir siendo
1 competitivo me causa estres.
15 | El no tener un espacio privado de trabajo me causa estreés.




16

El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa

estrés.

73

17

El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi

trabajo me causa estrés.

18

El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me causa

estrés.

19

El que mi equipo no me brinde proteccion en relacién con injustas

demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.

20

El que la empresa carezca de direccion y objetivo me causa estrés.

21

El que mi equipo me presione demasiado me causa estreés.

22

Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades

de trabajo.

23

El que mi equipo no me brinde ayuda técnica cuando es necesario

me causa estres.

24

El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo

de mi me causa estrés.

25

El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de

importancia me causa estrés.

GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACION
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Anexo 2. Validacién del cuestionario por especialistas y beneficiarios

FI% Farifa dramsder | e
I Loy da brogks Rk

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CAERERA DE PSICOLOGIA

OEGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALTACION PARA FSPECIALISTAS Y
BENEFICIARIOS

Estimada’a:

Usted ba sido wlsccicmado pam validar ol mstmumeate Ceestomanio de Esoés Laberal de b OIT-0MS, que &5
parte dal proyecio de imrestgacion “Plan de mdsrvencion para reducir el @siks labomal en los colaboradores dis
ASEA”, desamrollado por Mana Epxlia Bamera Sanchez, eemdizaie de décimo ssmsstre de la carema Pricologia
Creanizacional de la Poatificia Universidad Catelica del Emnador en Ambate

La poblacitm con la que se trebajara estd conformada por los colabomadorss de ASEA.

La walidaciom del instremenio & imxportants porgque parmite detemeinar 1a walider de los tems, con ko cazl se evpera

garantizar la confizbilidad de: los rembtados obdumidos.

Plamtilla Juicio de Especializias v Beneficiarios

Objedva:

Validar ol mstumente por jucio de sxpartos ea el dmea.

Imztrocciones: A coofmmeacien se solicita mesponder s interrogamies sohme aspectos tearicos v metodelogicos que
prevexts &l instremente. Adicicxalments, si lo oee necesario, aporte cmlgmcr comenfaric que

comsidare imporznte.
DISERO TECKICO DEL TEST Funmacin
[Asigne valorss del 1 al & 1 sisade &l valor menieso ) 1lz13lal=sls
{cuando s& conoce poco dal tema); ¥ &, &2 e combos @ profandidad)

Plangacicm de [a practa X
Pacos esanciales do la comstmcciea X
Fomeato de bos reacttros X
Amalisis de reactivos X
Procedimismtos ¥ nomes de aplicacion X
Criterics de cormeccion de las prosbas X
Constmecién & escalas, barsmos v formas de mberpredacitm X
Validez, confabildad v sesgo X

Comantaric: Bl cestionanis cample con todos bos tems svaliados. 56 recomisnda analizar la mejor forma de 1a

aplicacitn del mxsmo (digtal-fsico)



%ﬂr‘% I':'|:':Ii"";:l:"\-‘1l\.| ;'Iﬂlr‘_l ESCUELA DE PSICOLOGIA
-L. : CAEREREERA DE PSICOLOGIA
ORGANIFACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objedva: Valorar al cemplinvients de citterios técnicos generalss v la partinencia dal Cnestionaric de Estrds
Laboral da la OIT-0OME, coaformse los propasitos del proyecte.

Imstruccienes: Segin su criterio, sefale con ema “X7 s cumple con los critarios sstablecides, i no cample; &
partiments 0 51 0o Jo s Por faver, contepzple todes los thems. Sus conveatarios seran importante:

Newa: Siga el ejemaplo an grs.
T um palimi Perinenci
¥ [ de kon criieri de ko croicris s Fo——
= e L] o
FEmisk TEmifE | EereremE ey
- F\M X X
i | Mombm dal test b ol
I | El foromrin para la prcka X X
} | Mionaro de thems plandeados X i
4 | Elmest = adecia a b canactemsticas cltomales da ln % -
peoblacion - -
¢ | 5% adeciz a b canciarsiticas pucoligicas-laborales de bos % %
| bameEoimios k 3
: 5o Tt & un mdlisi do necesidades % -
do low benaficiario - -
;| 5oz als eogmnci T x
do las orieniscinmss praiicolgicas-Iabarales - -
& | El plemcamians tene calidad ciatSica b b
% | 5o identifica ol chjethoo principal del nstoanto X X
- El dwaflo recoms aspecion ewanciales % -
wohr ol tema - :
11 | Las mbuccionss son clars v precisas b X
12 | La simiais o5 amropaads X X
13 | El tipo de prequnez & ol adecoado X b
14 | Fl comsanidn samsntics o los fams e aiwsi 2 [ poblusion X i
i | Elcusstionsrio poeds sar aplicade an sl secior publice y an % T
el prvado
1 | 7% deermriade parmatrey % -
do cabificacion - -
17 | Seempeciicon lo oo de imapeacon X b
5S¢ brindy facilidsd par conerendar .
k] = = x X
1z e
| 5 brinda faciliiad poma ragimar % -
125 meapusst ' .
| Fedenct dlgm condlictn % -
an ol plarcarsianin de Jos ems - -
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ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

" Prryhon inveradad | Sede
. .,, LAt v Lt Ardwn

Objeave: Valorar ol cumplimionto do critenios técnicos, [a partinencia y <l leaguaje del Cusstionanio ds
Estras Laboral do 1a OIT-OMS, conforme los propesitos del proyscto.

In:trucciones: Segun su criterio, sedlale com uma "X 51 cumple com los critarics establecidos, sl no cumple: s &
pertasats o 3 0o lo os. Por faver, contempls todos los thems. Sus comentarios seran importantes

Nota: Siga &l ¢jeznplo e gns.

Redevancia de b | Pertinencia de b | Lengsaje de b
# 1 criterios criterine criterkn
— “ No Se No e HSe No o=
cumphe | conple  persoens [Pertineste | adocunda | ade
= | Evemplo x X .
1 | E gue b genes no congrenda b puizicn v X X X
otas do by arprosa me cauw eIl
3 | 1a forzm de rondr mformes eotre supenior ¥ N X X
~ | schord=ndo pw bace wesr presionads. )
El 20 sstrr e condicaomes de controlar b
3 | acthedadss do i 2rea s trabajo me cxwa x X X
Gatres.
El g ol squupo scuclepoe disponble
4 Ilv.?:labodnbajofﬁmoaa‘jm’;:o X X X
I8 CmA SAtrd.
= | B que n2 supenasor no &6 1a can por o anto
- bf.?:ﬁsmmmm =~ X x -
s EL que I SUPSNALCT DO D06 TRpete DN Calsa X X X
~ | & 20 s pars do mn Zupo de Tba & X x X
" | colaboracion estrecka me cama esT. > ’
s L s S ope DO respale T e ‘ X -
mwofaomales me causa esTes. S " ’
9 | E que n equpo no Suinze ds setan 0 \ X X
mestao dentro de |» copxresa e i estres.
10 | E g hesmateza de la engresa 20 wa bisa \ X X
conprandida 20 cama Gtres.
L que Las poltcas memaraes miciada: por iy
11 | gerencia txeedam ol buen decampetio me cazsa X X X
estres.
B geum 2 o mivel § ico . "
| A e |3 X :
Elgeo 3307 0O e domi
13 QA8 =L Supart: s FEeoctpe X X X
14 | E @ 2o % dispons do conocimicato tamico \ X \
DA ST wendo COmpetitivo me A GHtres.
15 | £ 20 tener um espacio privado & tabyjo ms X X X
caus LT
16 | = 9 5 o zomcho papelo dantro do b X X N
SO0 IS CILLY STeE
Egem %00 DO o confanza an 6l
17 b::p& i tabeic e cansa e X x -
18 Eqn:::oq:poban’oum \ X X
Sosorpanizado w6 cxma cutres.
El quo m2 oguzpo no me bende 303
19 | rolstien oo mjustas dacmundes s wabmo qus | X X X
e bacen 3os 1efes s cowsa satds.
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f—.m Proficeunteadu | dede ESCUELA DE PSICOLOGIA
Ju7 e CARRERA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL
El gue b eoyprea careca de dirccita ¥
L ob:u'.vommom : X X X
n Fl que &= oqpoe e Frewons decsazado me x x -
CLTD R
n Ao wanto meomoso al Trabyjar Con Musbrot X X X
do omas wudades do makbaje. §
13 I que o GEpo 0o 6 trinds avuds tecnicy X X X
cuando o4 DECOHNI0 D6 LA Salds.
2 El que 5o respetan 2 o wipenooL, ami ¥ a X x x
Jou que exan debaio de ot e can esTeL -
Ef 20 contar con [ tecoologis adeands pan
15 | Tacer un mabsjo de impartamcia me casa X X X
eatres

Obsarvacionss: Bajo ¢l critenio tecnico, cada uno de los @ems cumple con 20dos Jos criterios sstablecidos. Se
recomienda profumdizar en Jos objetivos que persizue i apEcaciea del cuestonario antes de aplicarlo.

Area de formacion profezional del'a evaluadoria:
Noxbre: Esteban Francisce Ramos Moya
Zmpresa: Autometorss: de la Siarma SA.
Cargo que ocupa: Jefe plansacion Takato Humane
Tiszzpe deamo dal cazgo: 6 meses
Ultimo grado acadamico alcanzado: Magstria Admuniitracion do Empresas

- — - —

Ay RETIRAN
FRASCIOOD ZANOG
NOYA

Firma y sello do Ia msstucion.



I || CAEREREA DE P5ICOLOGIA

E—]\? Parlficis Univiridad | Srde ES5CUELA DE PSICOLOGIA
OEGANIZACIONAL

CUTESTIONARIO DE EVALTACION PARA ESPECIALISTAS Y
BENEFICIARIOS

Estimado’a: Farde Paredes Eleonor Virgizmia, Mz,

Usted ha sido seleccionado para validar ol instrumvente Ceestomario de Estrés Laboral de ls OIT-OMS, que @5
parte dal proyecio ds investigacitn “Plas do imtervesciém para reducir el sstrés laboml ea los colabomadores de
ASEA”, dwamollado por Marda Emilia Basrera Sanchez, ssiudiante de décimo semwsire de la caren Pricologia
Organizacional de la Pootificia Universidad Catclica del Ecuader en Ambate

La poblacion con la qoe se trabajara ¢st2 conformada por bos colabomadores da ASSA.

La validaciom del nstraments & importants porqne permite detsrminar la valider ds los thems, com bo caal se sspen
garantizar |a confiabilidad de los resultados obtmnidos.

Plamtilla Juicia de Ezpecializtas v Beneficiario:

Objedva: Validar gl fnstrements por juicio de expsartos o el dma.

Insirucciones: A contmacion se solicita mesponder las intermogamtes sobee aspecios tedricos ¥ metodobogicos qoe
preseniy ol instramente. Adicionalmaente, s lo cree mecesario, aports cmlgoer comsotaric gqoe
considare importante.

DISERO TECNICO DEL TEST Funmacioa
[Azigng valorss dal 1 al §; 1 siende el valor muinimo ] 12131455
{cmando se conoce poco del temal); ¥ &, 5d se conoce a profundidad)

Plancacion de la proeba X
Pasos swencizles de 1a constraccicn X
Formato de los reactivos X
Amalisi: de reactneos X
Procedinventos v nomees de aplicacisn X
Criterics de cormeccitn & las proshas X
Construccidn da escalas, baremos v foreas de inferpretacitn X
Vabiduz, comfabilidad ¥ wago X

Comentania: Ningumnog
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ESCUELA DE PSICOLOGIA

4 CARERERA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objeciva: Valorar &l camplinvients de critenios fécnicos generales v la pertinencia del Cosstionaris de Esirds

Laboral da la OIT-OME, confornse los propaaitos del praymecta.

Imstroccienes: Segin su criterio, sefals con ema “X7 o cumpls con los criterion establocidos, i no cample; i &
partimexts 0 51 oo o @5 Por faver, contempls todos los tems.

r

Sos comseniarios werim invportanies.

MNota: Higa el sjemplo sm gris.
Curmplimi Perii i
¥ fiems e lim eriieriss e bss craterkas Oibs ——
L] “a ol e m
- 1o CAMEf-S ) [FreTHan r=re an

- _|'-:|'|,-;|;|l!£|1!r_| X X
1 | Noodrs dal st X X
¥} | Fl femwvic para b prusta X X
3 | Mimnero de teos planteados X X
N El et s adoos a b caachaesiicas coltoalos do b x X
g | 5o adenia a by caraclensticas pricol dmicas-lahomles da bos x %
g | 5% Twm 2 m amalics Je nacenidades x %

e los bane Scizrios - -
o | 5 aust ales exigancia x %

da las ooemaciones paicokiaicas-labomles - -
& | Fl plincarmiamo tisne clidsd catifica X X
% | 5o wdentifica sl oljethe principal del instmmentc X X
o | B disedio recoge aspectos wanciilks x %

vl al Bom - -
11 | Las metmcciones wom clams v precisas X X
12 | La st 6 agropiada X X
13 | El tpo de pregimta & ol adecmds X X
14 | El combamdo semantics de los Sams w ajesia a s poblaciin X X
g | B russtionario preds ser aplicado an ol secior puiblice yan x %

al prhado
16 | 5e n detarmrizovin pacmetros & ilificacon X X
17 | Se especificam low cenos de Inkepeeincion X X
13 | 5 brinds facilidad pare conprandar L mea X X
19 | 5S¢ brinds facilidad pam registrar las respuastas X X
i | Se detect alaiem comfhicio an ol plamisersomin G ke Seom X X
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ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE PSICOLOGIA

ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valomar ol cumplimienro de crtenios tecnicos, la pertinenciz y ol lsaguaje del Cuesnonano de
Estres Laboral de Ia OIT-OMS, conforme Jos propositos dal proyscto.

Instrucciones: SeFun su cTiterio, sefale com una "X sl cuxuple con los criterics establecides, 53 2o cumple: 31 &
pertimsate 0 i oo lo 5. Por Syver, contemple todos los trams. Sus comentarios seran importantes

Nota: Siga 3l sjemplo ea zrs.

Items

Pertineacia de by

Bemplo

L New

Observaciones

Jperrtnu e | Ferviasans
A

El qus I gao% no comprsada by misica ¥
ot do D nprosy me cyns: T

El no estar o condicicns: de controlxr b
actnadades 36 o arsa do Tabajo me cania
[

I qua ol squpo ecaolopico disponhble
Dﬁanbodnbgonmomlm]:;
200 C2A S5,

n

El qua o3 supaniizes 0o 46 1 cana por X ame
1oz 1efes 06 caia et

2 que I STUPSIIILOC DO 9 1Ot I Cans
e5tres.

)

El 0o zar parts de 1= grapo de T2ba)o de
colaboracion sstrecka me camia ssds.

Il quie 19 SQUIPO 20 THAFAGS DN DSk
profeciozales 06 cus: evTes

El que = equipo 20 disdnute do estatas ©
prestmo deatro do 12 sopres o casa estrds.

10

El qus by estratezma s L cevpresa 2o sea toan
ids me Casa et

1

El que [ politcas geaarales Imoadas por @
arsacia mmpidan ol tuc deenpefio me camsa
estrés

EI_@;pmanﬂvajawmm
poco coxtrol sobos al tabajo e caxaia estres

El que od supaniiieg 0o 3 meecype &0 i
hnm:pr-omlmmm

BEqemwwd do comocimzianto tecmce

PO sear ui CORPLETUD 039 CAULER SHtrds.

El oo tener m pacio prvado & mabajo oo
L

El que % xomsje xancho papelec dantro de Ia
SOOI 6 ALY 4T

Tl que 03 SUPGnscr DO tanza COubANTS 6o ol
dowapstio de na mabajo me casy wTde

2 que I quupo 46 TAbAC 16 wauans
s 0 CAREA Al

QU I SQUIPO D0 NG HrINds Profecoain s
mwlxica con injustas demamda: de mabajo que

o kacen los jefos e cama etres.
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PO | |(—— CAERERA DF PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

%I*hrb—:-.-’m'-a_' by ESCUELA DE PSICOLOGLA

El que b ampresa cozesca & dimccion ¥

cuande o6 DeCoIrio I CATEA auinds.

n chithon me casa aetnds. A A A

n Bl qua o3 squipo e P e Saissmas Tw X x "
G NG ’ ’

n Ao manin medmode al fratajar con mnershTos X X "
do otras midadies de tabajo.

3 B que o3 equipo o mw Drinds ayuda tecmca n X "

i |

Bl quis 0o respoton 2 ous Spenieet. A o ¥ 2 " X "
Jork e ewiin debado de 0w e causa esinds. ’ ’

I

Bl oo comfar con b tecooloma adecmada para
ke 1n tratenjo da importanciy p cmsa X X X
walTas.

Obserracionss: Ninguma

Area de formacitn profesionsl del's svalnadoria:

MHombre: _Fleomor Virginis Parde Paredes

Erpresa: _ Pemtificia Undversidad Canilica del Ecuader Sede Ambate

Cargo que ocupa: _ Docente drular suriliar

Tiwsmpo dentro del cargo: _ Siste afios

Ultizo grado académico alcanzado: _ Maptster en Gestida del Talento Humaneo

| )

o

180 TEIE4T-2

81
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Anexo 3. Validacion del plan de intervencion por especialistas y beneficiarios
Instrumento para la validacion de propuestas de intervencién psicologica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencién psicoldgica

PLAN DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL EN LOS

COLABORADORES DE ASSA, por lo que, se le solicita su participacion como validador de la

misma. Le solicitamos nos facilite la siguiente informacién:

= Nombres y apellidos del experto: Eleonor Virginia Pardo-Paredes, Mg.

= Cargo e institucion donde labora: Docente titular auxiliar — Escuela de Psicologia —
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato

= Profesion: Psicologa Industrial / Ingeniera en Mercadotecnia

= Ultimo grado académico: Magister en Gestion del Talento Humano

= Afios de experiencia en la profesion: quince (15) afios

= Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto: Empleabilidad y Género

Para la validacion de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted calificara dos dimensiones
con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual, se distribuye de la siguiente manera: 1-
20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100 es muy buena. Las
dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidadcon 2 indicadores:

Procedimental/indicadores:

 Planificacion operativa
o Ajuste ético-profesional
« Suficiencia
« Coherencia
e Relevancia
o Organizacién

o Relacién entre las variables

Factibilidad/indicadores:
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+ Relacién costo-beneficio
o Adaptabilidad

Indicacion al experto:
En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador al marcar con una X, de acuerdo a

la escala descrita anteriormente; ademas, escriba las observaciones que usted considere

pertinente.



Tabla 4. Valoracion de la propusesta de intervencion peicologica por expertos

Criterios/Indicadores

Descripcion

Deficiente

Baja

Begular

Buena

Moy buena

14

1a

]

il |

IR

m

41

all | as

an

ol

S| T

Ei]

sl

Rl [ B2 | 10D

Obzervaciones

Frocedimental

La propuesta =e
ajusta a los criterio:
tedricos, tacnicos,
metodolagicos ¥
aticos da la
intervencian
paicalogica.

Plamfiracion operatva

Planificacion
operativade la
propussta con
practica
(Consruencia)

Ajuaste ehico-profesional

Existe evidencia
ctentifiza, frate
humano,IBARDE)D
adecuado de la
informacion v en
lazplicacion de [as
proehas dizgnosticas
v procedimiemtos de
intervencion

Suficiencia

Contiens los
2zpectos
NECEEATI0N
COMLOC MOMETd
de zeziomes,
actividades,
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teCcnicas, Tecursoes
materiale:,

tiempo parz &l
abardaje del tema

Coherapcia

Loz componenias
de l2 propuaesta
tisper relacion
logica extrs s1;
con lensuzje
claro ¥ 2zncilla

Eelgvancia

La propussia :ze
gimsla a2 los
objetives de la
impestigacion, 2
las pecesidades de
los beneficiarios
deteciadas en el
diaznastica

UTEzmizacion

Zp refiere 2 12
spcuencia de las
actividades segun
orden de
complejidad

Eelarion extrs las

S tiene en cuenta

varizbles la  relacion v
consecuencia
znire las variables

Factibilidad Analiza 1a

posibilidad de
la
implementacion
de I3 propussta
M WA O VErios
Coatantos
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Eelacion costo-beaeficio | Existe un balance
enire el Costo-
beneficio Bn
funcicn de  los
TeCur=0s
matariales, 1""#
eComomicos ¥
perzonal
capacitado  para
gjecutar Ia
propezia
Adaptakalidad La propaestz
puede 52T
adapiada 2 otros
reguerimisntos v
2EZIn Iz
necezidad del
Coutexta

b

Firma del Tuez

Eleonor Virginia Pardo-Paredes, Mg,

Nota: Se sugiere vfilizar el Coeficiente Aiken para el analiziz de la concordancia de los eriterios de loz expertos (debe obtensr mimimo 30%
de consenso de los eriterios de expertos).
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Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencién psicoldgica
PLAN DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE ASSA, por lo que, se le solicita su participacioncomo validador de la

misma. Le solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

= Nombres y apellidos del experto: Dayamy Lima Rojas

= Cargo e institucién donde labora: Docente de la PUCESA

= Profesion: Psicologa

= Grado académico: Master en Direccion

= Afos de experiencia en la profesion: 25 afios

= Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

- ACCIONES PARA REDUCIR LA ROTACION DEL PERSONAL EN UNA
EMPRESA ECUATORIANA COMERCIALIZADORA DE MATERIAL
FERRETERO (2020)

- CLIMA LABORAL EN EMPRESAS ECUATORIANAS FABRICANTES DE
CARROCERIAS: CASO CANFAC

Para la validacién de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted calificara dos dimensiones
con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual, se distribuye de la siguiente manera: 1-
20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100 es muy buena. Las
dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2 indicadores:

Procedimental/indicadores:

« Planificacion operativa
o Ajuste ético-profesional
« Suficiencia
o Coherencia

¢ Relevancia
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« Organizacion
o Relacidon entre las variables

Factibilidad/indicadores:

o Relacién costo-beneficio
o Adaptabilidad

Indicacion al experto:
En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador al marcar con una X, de acuerdo

con la escala descrita anteriormente; ademas, escriba las observaciones queusted considere

pertinente.



Tablz 4. Valoracion de la propuesta de imtervencion peicologica por expertos

Criterios/ Indicadores

Dexcripcion

Deficiente

EBaja

Eegular

Buena

AMuy buena

Obzervaciones

]

1a

20

i |

AU [

0

41

sl | Ba

ol

T 1=

gl

dl

BO | 8a | lowm

Procedimental

La propuestz za
ajusta &  los
Criterias
tedricas,
tacmicas,
matodalagicos ¥
aticos de 1z
intervencion
pricolagica

i

Planificacion aperativa

Plamificacion
aperativa de la
propussia o
Zjuste  feorico-
practico
{COnEnIERCiz)

[Bugiero sustitair [2

palabra Actividad
mor objetivo en L2
Tahbla del plam

Ajuste etico-profzzional

Exizste evidencia
cientifica,  trato
hmane, mansjo
agdecuado de Ia
informacion ¥ en
la aplicacion de
las praghas
dizgnosticaz ¥

procedimiantos

de intervencion

Zuficiencia

Contiene Loz
2zpecin:
NBCEsATI0S CORLD
LB =) da
zesianes,
actividades,
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1BCnicas, TRCIIED:
materiales,

tempe para el
zbardaje del tama

Coherencia

Lo componentes
de la propussta
tienen relacion
logica extrs =i
con lenguaje
claro v sencillo

Relevamcia

La propussta se
Zusta a  los
objetivos de la
imvestizacion, a
1az necesidades de
loz  heneficiarios
deteciadas en el
diagnastico

Orzanizacion

Ze refiere 2 Ia
secoeacia de las
actividades segum
arden da
complejidad

Relzcion entra 2=
variablaz

Se tieme en cuenta
la  ralzciom ¥
CONSECUBRTLA

enire las varabls:

Factibilidad

Amnsliza la
posibilidad de
1=
implementacion
v reaplicacis

da la propuesta
21 UhG O VETiog
cantexios
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Eelacion costo-heneficio | Existe un balance 3
entre el Costo-
beneficio il
foncion de los
TeCLrE0s
materiales,
SCONOIICDE v
personal
capaciade  para
gjecuiar Iz
propussia
Adaptakilidad La propussta X
puede gay
adaptada a otros
requerimientos
il
necezjdad del
conteto

Do

Firma del Juez

Mombre del Tuez: Dayamy Lima Kojas

Nota: Se sugiere utilizar el Coeficiente Aiken para el analiziz de la concordancia de loz eriterios de loz expertos (debe obtener minimo 30%
de consenso da loz criterios de expertos).
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Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica
Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencién psicoldgica
PLAN DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE ASSA, por lo que, se le solicita su participacioncomo validador de la

misma. Le solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

= Nombres y apellidos del experto: CRISTINA VALERIA TARCO ALVAREZ

= Cargo e institucion donde labora: COORDINADORA DE TALENTO
HUMANO AUTOMOTORES DE LA SIERRA

= Profesion: PSICOLOGA ORGANIZACIONAL

= Grado académico: CUARTO NIVEL

= Afios de experiencia en la profesion: 5 ANOS

= Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

“DISENO DE UN SISTEMA DE INDUCCION PARA EL PERSONAL DE LA
DISFRIBUIDOR EL PRADO” — PUCESA 2017 . AMBATO - ECUADOR
“DISENO DE UN MODELO DE GESTION DE CAMBIO BASADO EN LA
EXPERIENCIA PERUANA QUIMICA SUIZA” — EAE BUSINIESS SCHOOL
MADRID - ESPANA
Para la validacion de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted calificara dos dimensiones
con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual, se distribuye de la siguiente manera: 1-
20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100 es muy buena. Las
dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2 indicadores:
Procedimental/indicadores:
« Planificacion operativa
o Ajuste ético-profesional
« Suficiencia
o Coherencia
e Relevancia

o Organizacion
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e Relacién entre las variables

Factibilidad/indicadores:
o Relacién costo-beneficio
o Adaptabilidad

Indicacion al experto:
En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador al marcar con una X, de acuerdo a
la escala descrita anteriormente; ademas, escriba las observaciones que usted considere

pertinente.



Tabla 4. Valoraciom de la propuesta de imtervencion psicelogica por expertos

Criterioz Tadicadores Descripcion Deficients Baja Eesular Buena Biuy buema Obzervaciones

T JIO] IE]I0 [IT |30 [ 35 A0 [T SO [ S5 [ &0 (6L [ 70| 7= | 90| ST 90 [ 9= | 100 |

Procedimental

La propuesta se
gjusta 3 los
criterios
teCTicos,
tEChnicos,
metodologicos ¥
eticos de lz
intervencion
paicolagica

| Planificacion operaiva

Planificacian
operativa de la
propussta con
2juste  teorico-
practico
[COREMIEncia)

Ajuste etoo-profestonal

Exizte evidancia
cisptifica,  mato
bumano,  mansjo
adecuada de la
mformacion v en
la aplicacion de
laz prishas
dizgrosticas ¥

procadimisntos

de ntervercicn

%i exizte evidencia
fizica va que ==
realizo coa el
aCompatamisato
del departamento ds
TTHH

HOfciencla

Contiene Loz
aspertog
NECESATION COMD:
FILLETE da
SEEjOmes,
activedades,

Diestra de la
herramiesta
contAmaos Con
CIOnOZIAma &n
donde s& puede
mamejar lps tiempos
para la aplicacien d
la herramiseia 1
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fecmicas, recursos
materiales,

tiempo para el
abordaje del tema

iobaTencia

Lios componentss
de la progussta
tienen relacion
logica entre 3,
con lenguaje

clare y sencilla

Helevamoa

La propusstz se
austa  a  lps
objetivos de la
mvestigacien, a
laz necesidades de
lps  bensficarios
detectadaz en el
dizgmostice

Se pjusta
perfectaments yva
que dentro de] DT
s splicita
Capacitacion para
loz lideres de cada
sucursal

IEanizacion

Se refiere 2 In
serpencia de las
actividades zegum
orden da
complejidad

Eelacion entre [22
vartable:

Se tiens en Cueniy
la relacom ¥
CORERCIEICIA

erfra |2s varizhla:

Factibilidad

Analiza la
posibilidad de
la
implementacion
v licacis

ds 12 propuesta
&I UG O Varios
Contaxtos

Se poede relaciomar
o hasta cambiar
Ciertos temas cou la
plantillz de la
hermamisnta




[ Felaciom costo-Densflcdn | Easte up balance
entre el cCosto-
hensficio 1l
furcion de  los
[ECUrEns
materiales,
ecopdmices v
persamal
capaciade  para
gjecitar Iz
propuesta

Acaptabihidag La prapiests S adapta a uwa de

pusde 52T las DMC
adaptada a ofros idenfificada: demtro
requaTimientos de la empresa .
SREIE =]
necesidad del
Contexto

Firma del Tuez

CRISTINA VALERTA TARCO ALVAREZ

Nota: Sz zugiere utilizar &l Coeficiente Aiken para el analiziz de la concordancia de loz criterioz de los expertos (dabe obtener mimmme 30%

de consenszo de los critenios de experios).
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Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de intervencién psicoldgica
PLAN DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL ESTRES LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE ASSA, por lo que, se le solicita su participacioncomo validador de la

misma. Le solicitamos nos facilite la siguiente informacion:

= Nombres y apellidos del experto: Joselyn Carolina Ramos Mifio

= Cargo e institucion donde labora: Jefe de Compensaciones y Estructura ASSA
— Automotores de la Sierra S.A.

= Profesion: Psicologa Organizacional

= Grado academico: Tercer Nivel

= Afios de experiencia en la profesion: 4 afios

= Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:

“Riesgos psicosociales y su relacion con la satisfaccion laboral del personal en la empresa

Automotores de la Sierra S.A.”

Para la validacion de la propuesta de intervencion psicoldgica, usted calificara dos dimensiones
con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual, se distribuye de la siguiente manera: 1-
20 es deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100 es muy buena. Las
dimensiones son: procedimental con 7 indicadores y factibilidad con 2 indicadores:

Procedimental/indicadores:

« Planificacion operativa
o Ajuste ético-profesional
« Suficiencia
o Coherencia
¢ Relevancia

o Organizacion
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e Relacién entre las variables

Factibilidad/indicadores:
o Relacién costo-beneficio
o Adaptabilidad

Indicacion al experto:
En la siguiente tabla 4, califique cada dimensién e indicador al marcar con una X, de acuerdo
con la escala descrita anteriormente; ademas, escriba las observaciones queusted considere

pertinente.



Tabla 4. Valoracion de la propussta de mtervencion pzicologica per expertos

Criterioz/Indicadores | Descripcion Denciente Baja Regular Buena Muy buena Observacione:

11

1z

]

£l

S S

2l

4l

RN

ol

ol

4l

al

Wi 9= I |

Procedimental

La propuasta sa
gusta a los
critarios
tedricos,
techicos,
metodoldzicos ¥
etices de  la
intervencion
paicologica

Hlamificacion operativa

Hlamificacion
opemtiva de la
[ropussta  con
Fuste  teomice-
practico
(ComgTuencia)

rjuasie etco-profesional

Exmste  evidencia
cientifica, wato
bumanp, Eangjo
adecuado de Ia
mformacion v en
Ia aplicacior de
laz prusha:
diaznosticas ¥

procedimisnios

de intervencion

SITCIENCIA

L onfiene Toz
25pectos
BECSIArIDS COmLD
ElEErD da
sezipnes,

actividades,

| plzm de

interencion cussts

oo el cropograma
[det2llzdn de las
otividadas a
realizarse.




[eCmica:, TBCLTE0S
maferiales,

tiempo para el
abordzje del tema

Coherenria

Los Compopemntss
de |2 propuezia
tiensn relacion
logica entrs 1
com lenguaje
clarn v sencillo

Belpanria

La propussta se
gusa a oz
objetivo: de la
mvestizacion, a
laz mecezadades de
los beneficianios

detectadas en el
dizznaostica

Z2 guasiaa las
mecezidades de
C2pacitacion en
todos los miveles de
[la estractara AZSA

TR TACIna

Se reflere a la
secuencia de las
actividades zegun

| plam &3 claro con
e orden de
irtervencion

orden dz specifion @ seguT

complejidad P B
Felarion entre Jaz Ge fhene en Cusnta [ plmm en su
variahles la  relacion ¥ tofalidad esta

CONSeruencia enfocado en redudr

entre las variables 2] estres

argznizacicnal

Factibilidad Anzliza 1a

posibilidad de

Iz

implemeantacion

v licacis

de la propuesta

&Il 1In0 O varios
Contewtos
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Felacion costo-pepeticio | Exusfe un balance
eptre 2l Costo-
beneficio Br
fimcion de los
=
materialas,
ECOMOmICOE ¥
perzomal
capacitado  para
HEm i Ia
propussta
Adaptahidas La propussta a proguesta e
pusds saT zdapiazla
adaptada a2 oiros necezidad aciual de
requerimientos 4554 en relacion all
sEEm ] rnsjoramiento de la
narcezidad dal alnd mental de
COMEERtD yestrg personal.
<

-.;:.' *

#) ity

7

Frrma del Juez

Jozalyn Carolma Eames Mo

Nota: 2e sugiere utilizar el Coeficiente Aiken para el analiziz de la concordancia de loz eriterios de loz expertos (debe obtener mmimo 0%
de consenso de loz critenios de expertos).



