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RESUMEN

Tematicas fundamentales como el Bienestar Laboral y el Compromiso
Organizacional no se han abordado en estudios previos, la relacion existente entre
dichas variables es de gran impacto dentro del ambito organizacional, un bienestar
organizacional adecuado permite ventajas favorecedoras bilateralmente, el
compromiso organizacional por otro lado es unilateral, manejado Unicamente por
el colaborador y beneficiara directamente a la organizacion a la que brinda sus
servicios. La presente investigacion tiene como finalidad identificar la relacion
existente entre dichas variables dentro de la empresa Consorcio Sandry en la ciudad
de Quito durante el afio 2019. Los instrumentos que permitieron la recoleccion de
informacion fueron el Cuestionario de Bienestar Laboral y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional. La muestra estuvo compuesta de 123 colaboradores
de la empresa Consorcio Sandry, la metodologia fue observacional, de enfoque
correlacional y de tipo descriptivo con un corte transversal. Los resultados
obtenidos a través del sistema IBM SPSS permitieron evidenciar la existencia de
una correlacion muy significativa entre las variables, Dentro de la variable de
Bienestar Laboral el factor de bienestar psicosocial obtuvo un 99% de resultados
del criterio Alto, el factor de efectos colaterales a su vez obtuvo un 90% de
resultados del criterio Bajo y por ultimo la variable de Compromiso Organizacional
obtuvo un resultado del 94% del criterio Alto. Dentro de las recomendaciones se
postul6 la aplicacion de una propuesta enfocada en el mejoramiento de la variable
de Bienestar Laboral, especificamente en la disminucion del factor de Efectos
Colaterales de los colaboradores de la organizacion.

PALABRAS CLAVES: Bienestar Laboral, Compromiso Organizacional,
Satisfaccion Laboral, Incentivos Laborales.
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ABSTRACT

THEME: WORK WELFARE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF
“SANDRY” CONSORTIUM OF THE CITY OF QUITO, IN THE YEAR 2019

AUTHOR: Villacis Rodriguez Nicolas Alexander

TUTOR: MSc. Guerra Guerra Mdnica Paulina
SUMMARY

Fundamental issues such as Work Welfare and Organizational Commitment have
not been addressed in previous studies, the relationship between these variables is
of great impact within the organizational environment, an adequate organizational
welfare allows advantages bilaterally favorable, the organizational commitment on
the other hand is unilateral, managed only by the employee and will directly benefit
the organization to which it provides its services. The purpose of this research is to
identify the relationship between these variables within the “Sandry” Consortium
Company in the city of Quito during the year 2019. The instruments that allowed
the collection of information were the Work Welfare Questionnaire and the
Organizational Commitment Questionnaire. The sample was composed of 123
collaborators from “Sandry” Consortium and the methodology was observational,
with a correlational focus and a descriptive type with a transversal cut. The results
obtained through the IBM SPSS system showed the existence of a very significant
correlation between the variables. Within the Work Welfare variable, the
psychosocial well-being factor obtained 99% of the results from the High criterion,
the side effect factor obtained 90% of the results of the Low criterion and finally
the Organizational Commitment variable obtained a result 94% of the High
criterion. Among the recommendations the application of a proposal focused on the
improvement of the Work Welfare was postulated specifically in the reduction of
the Collateral Effects of the organization's collaborators.

PALABRAS CLAVES: Job satisfaction, occupational well-being, organizational
commitment, work  incentives
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INTRODUCCION

En la actualidad el ser humano busca formar parte importante del medio que
lo rodea, dicha necesidad basica humana, permite que la persona se sienta una pieza
integral en el crecimiento de su sistema social. Este sentimiento de valoracion,
necesidad y aceptacion, forja vinculos bidireccionales, generando bienestar

personal y motivacion dentro del factor externo Illamado sociedad.

En el ambito empresarial dicha afirmacién no sale de este contexto, dado
que el colaborador busca identificarse como parte de la empresa y, ésta, a su vez
brinda un ambiente 6ptimo en el cual el empleado sienta un bienestar dentro de la
misma logrando asi un acoplamiento a sus principios, objetivos y cultura

organizacional.

Este dptimo clima laboral, cultura organizacional y beneficios adicionales
otorgados por la empresa a favor del colaborador, en conjunto con un
involucramiento e interés en el crecimiento y mantenimiento del empleado es
denomina bienestar laboral. A su vez el colaborador generara una adaptacion,
motivacidn y correcto desempefio del colaborador dentro de la organizacion, junto
con un sentido de pertenencia en base a las metas, objetivos y principios

organizacionales denominado compromiso organizacional.



CAPITULO |

El Problema

La mayor parte del proceso productivo en la sociedad moderna se lleva a
cabo en organizaciones. Hoy en dia el ser humano mantiene la mejor parte de su
tiempo en la empresa, ya que esta depende para vivir, aprender, trabajar, ganar un
salario, lograr sus metas y obtener todos los productos y servicios que necesita, y
es por esto que el hombre logra desarrollarse y hacer su vida dentro del entorno y
puede sujetarse a las exigencias a las que est& obligado a vivir dia tras dia. (Bosquez
Gurumendi, 2015).

El bienestar laboral actualmente es uno de los factores mas relevante a tomar
en cuenta dentro de la organizacion, su importancia ha ido en crecimiento gracias a
la exposicidn de resultados positivos que genera en la misma enfocada al impacto

que ocasiona en sus colaboradores.

El compromiso organizacional a su vez es una de las tematicas mas
estudiadas y analizadas en el &mbito organizacional, esto debido al gran impacto
gue ocasiona dentro de una organizacion el cual nos permite conoce el nivel de

interés y grado de pertenencia que posee el trabajador enfocada hacia la empresa.

El presente proyecto esta enfocado en determinar el grado de incidencia del
bienestar laboral enfocado principalmente a todo lo que la organizacion ofrece a sus
trabajadores y comprobar la existencia de los niveles de compromiso como
respuesta de los empleados hacia las politicas, mision, vision, metas y objetivos que

posee la empresa.



Contextualizacion (Macro, meso, micro)
Macro

A nivel mundial, los datos arrojados en investigaciones previas indican que
uno de los factores primordiales para que los empleados decidirdn comprometerse
con la organizacion se basa en el grado de comodidad y satisfaccion que produce la
misma, al igual que las actividades que realice el trabajador y la posicion que ocupa
dentro de la organizacion y como esta genera felicidad y al mismo tiempo lo
entusiasmo, por lo tanto al no percibir dichas sensaciones de bienestar que son como
ya fue mencionado, factores desencadenantes, el trabajador se sentird insatisfecho
y desmotivado dentro de la organizacién, provocando una falta total de compromiso

con los ideales de la empresa.

Meso

De igual manera se presenta en estudios de investigacion latinoamericanos,
en donde se parte de la idea de que el bienestar de los empleados genera claras
consecuencias positivas para el funcionamiento y consecucion de resultados afables
para la organizacion. Es innegable que, desarrollar politicas de gestion dirigidas al
personal que favorezcan al bienestar laboral e influyan en el compromiso
organizacional, es una herramienta fundamental para el éxito. Ratificando alin mas,
que al no actuar en pro del trabajador, acarreara grandes falencias y deficiencias en
los procesos organizacionales y en la retencion de los trabajadores,

respectivamente.

Micro

Lamentablemente en el Ecuador, hay muy poca relevancia e interés en
realizar investigaciones con respecto a estos dos constructos, sin embargo los pocos
estudios desarrollados, corroboran que el bienestar laboral representa un valor
agregado que solidifica la identidad y la imagen empresarial y sobretodo es un
elemento importante para potenciar la salud mental y el clima laboral de los
colaboradores dentro de la organizacién, motivo por el cual la falta de probidad de

la organizacion en buscar metodologias o estrategias que aumenten el nivel de



bienestar, no solo afecta al compromiso del colaborador sino también por ende a la
rentabilidad y productividad de la empresa.

Antecedentes

En un estudio realizado por (Aguilar Medina , Pérez Dominguez , & Madriz,

2012) acerca del bienestar laboral mencionan que:

El diagndstico revel6 viabilidad y posibilidad para la implantacién de incentivos
laborales que aporten a la productividad y a la calidad del servicio en las farmacias,
a fin de generar ventajas competitivas en este rubro de la industria farmacéutica.
En torno a la posibilidad, se expresd la relacidn intrinseca existente entre el
desempefio del empleado y las variables clave de productividad de estas empresas.
La aplicacion de incentivos es altamente valorada por los empleados, quienes
ademas tienen claro el impacto de su desempefio en la productividad de la
organizacion. Se aplican en la actualidad incentivos laborales; al indagar respecto
al tipo de incentivo que se aplica, se trata de un incentivo no monetario de
reconocimiento denominado “empleado del mes”, seleccionado por votacion entre
los miembros del personal. Se trata de insertar a estas organizaciones en el proceso
de creacion de una cultura de productividad basada en el registro de datos, la
medicion, el control y el mejoramiento de la productividad, asi como la
compensacion del desempefio. (p. 45-46)

Por otro lado (Tercero Chicaiza, 2018) autor de un estudio referente al

compromiso organizacional afirman que:

Una vez determinado los resultados de la investigacion que corresponde al
compromiso organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Corporacién Grupo HERDOIZA, se evidencié que, si existe
influencia entre las dos variables y que existe funcionalidad entre la misma, la
investigacion planteada rechaza la hipdtesis nula que menciona: EI compromiso
organizacional no influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Corporacion Grupo HERDOIZA, y acepta la hipétesis alterna que refiere: existe
relacion entre las variables estudiadas evidenciando que el valor del chi cuadrado
es 26,35 estando sobre del valor critico que es 21,02 El compromiso organizacional
si influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Corporacién Grupo
HERDOIZA. (p. 55)

Autores como (Davila de Leon & Jiménez Garcia, 2014) realizaron una
investigacion similar a la presente con variables como el Sentido de Pertenencia y

Compromiso organizacional en la que especifican que:

Con el propésito de analizar la validez discriminante del sentido de pertenencia y
de los diferentes tipos de compromiso organizacional se contrastaron tres modelos
de medida en cada caso, que variaban en funcién del nimero de factores y la
correlacion o independencia de los mismos. Los resultados hallados permiten
apoyar la validez discriminante del sentido de pertenencia y los diferentes tipos de
compromiso organizacional. Los resultados obtenidos para el grupo de mandos



mostraron que existia una correlacion significativa entre sentido de pertenencia y
dos tipos de compromiso: CN (r =-.31, p <.05) y CC (falta de alternativas) (r =.56,
p <.01) Los resultados hallados permiten apoyar la validez discriminante del
sentido de pertenencia y los diferentes tipos de compromiso organizacional. En la
mayoria de los casos los constructos se muestran como relacionados, con la
excepcion del compromiso de continuidad basado en el sacrificio. Con relacién a
la asociacion de estos constructos con los indicadores de bienestar para los
empleados de base, el sentido de pertenencia se asocia de forma significativa con
todos los indicadores, al igual que lo hacen practicamente en todos los casos los
diferentes tipos de compromiso organizacional. En base a las magnitudes de tales
asociaciones, el CA seria en lineas generales el constructo que muestra una mayor
asociacion con el bienestar de los empleados. En cambio, para los empleados con
puestos de mando el compromiso organizacional no parece tener la misma
importancia. El sentido de pertenencia es el constructo que parece tener la
vinculacion mas fuerte con el bienestar. (p. 283-285)

Siguiendo la misma linea investigativa el autor (Marquina Vergara, 2013)

en su estudio obtuvo como resultado que:

Los resultados de la correlacion existente entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Vemos que el coeficiente de correlacion de Pearson
para ambas variables es de 0.732 lo cual indica que existe una correlacién positiva
al 95% de confiabilidad. Este valor nos da a entender que nuestra variable
compromiso organizacional tendera a aumentar si se incrementa la satisfaccion
laboral. Del mismo modo, se observa que todas las dimensiones se
mantienen estables y también poseen un alto indice de correlacion, confirmando
el resultado obtenido de la correlacion entre los totales de las variables. (p.
39)

Finalmente autores como (Zurita, y otros, 2014) de igual manera realizaron
un estudio con variables de Compromiso Organizacional y Satisfaccion laboral

obteniendo como resultados que:

Con el uso de la correlacion bivariada de Pearson, se encamind la busqueda hacia
la existencia 0 no de correlacién positiva entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral. Lo que los resultados desvelaron, tras el uso de este
procedimiento estadistico, es que si que existia correlacion cuantitativamente
significativa entre estas variables, y ademas, de forma positiva (r=.41; p<.01). Esto
quiere decir que, en general, los sujetos que puntuaron alto en compromiso
organizacional, asi lo hicieron en satisfaccion laboral, y esto mismo ocurria si los
individuos estudiados puntuaban al contrario. (p. 21-22).



CAPITULO 11

Marco Tedrico

BIENESTAR LABORAL

Conceptualizacion

Las pioneras investigaciones realizadas de las practicas de Bienestar Laboral
se caracterizaban por intentar brindar una mejora al trabajador en base a sus
condiciones morales y mentales; posteriormente su enfoque se desarrollé en las
acciones que lograsen modificar sus condiciones de trabajo como proporcionar
beneficios especiales excluyentes a los ingresos que obtenia; actualmente su
objetivo se enfoca en lograr motivacién y lealtad, ademéas de manejar una calidad

de vida laboral de forma integral (Calderén, Murillo , & Torres, 2003).

El Bienestar Laboral es un estado objetivo, efectivo y auténtico en el cual el
trabajador rinde de manera Optima, en relacion directa a su condicion mental,
emocional, fisica y la capacidad de integrarse socialmente (Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, 2014).

Barley y Kunda en 1992 refirieron que las préacticas alrededor del bienestar laboral,
inicialmente, se centraron en programas sociales enfocados en mejorar las
condiciones morales y mentales del trabajador; posteriormente, en proyectos
orientados a modificar las condiciones de trabajo 0 a incentivos especiales que
complementaran los ingresos y condiciones del trabajador; resultando asi el logro
de estrategias para el incremento de la lealtad, la motivacion, y, por ultimo, se
direccion6 a la busqueda de condiciones que mejoraran de manejar integral la
calidad de vida laboral (Hernadndez, Galvis, & Narvéez, 2003, pag. 111).

Es por ello que (Chiavenato, 2004) Menciona que el bienestar laboral es
determinado como la retribucion y proteccion que poseen los empleados dentro de

la organizacion, en base a sus derechos e intereses sociales, su funcion es apoyar y



complementar a la organizacion sobre el bienestar y las condiciones de trabajo a la
que ellos estan expuesto dia a dia. La bldsqueda de satisfacer las necesidades
econdmicas, personales y sociales, que permitan mejorar las condiciones de vida,
ademas de conseguir una realizacion personal mediante condiciones de seguridad
personal y econdmica, ademas de lograr un adecuado funcionamiento del trabajador
dentro del ambiente laboral” (Chiavenato, 2004).

En este contexto, (Avia & Véasquez, 1998) comentan que “términos como
los de bienestar, felicidad, satisfaccion, salud, e incluso optimismo, flow vy
expresiones como las de salud mental, calidad de vida o experiencia 6ptima han
sido usados en reiteradas ocasiones como sinénimos” (Blanch, Sahagun, Cantera,
& Cervantes, 2010, pag. 157).

Desde la concepcion conceptual de varios autores y desde un punto de vista
general el bienestar se lo considera como un conjunto de juicios de valor y
reacciones emocionales consecuentes al grado en que la experiencia propia, €s
vivida como positiva, agradable y sobre todo satisfactoria (Andrews & Withey,
1976).

Posteriores estudios realizados han logrado definir de diferentes maneras al
bienestar laboral, la conceptualizacidn que se ha otorgado a dicha terminologia hace
referencia a proporcionar felicidad al trabajador que compone una organizacion,
esto de acuerdo a una vision general, es decir que la organizacion brinda acciones

que logren motivar y optimizar el trabajo de sus colaboradores.

Incentivos, propuestas o herramientas dirigidas a producir un sentimiento de
satisfaccién al recurso humano de la organizacion son algunas de las estrategias que
se maneja dentro de las practicas del bienestar laboral, las cuales logran mantener
al trabajador motivado del trabajo que realiza y cédmodo y agradecido de la

organizacion a la que pertenece.

Basandonos en terminologias semejantes podemos comprender que el
bienestar laboral también tiene relacion directa con la satisfaccion laboral, las
mismas que tienen como objetivo el proporcionar una mejor calidad de vida al

colaborador, mediante el manejo de diversos factores y estrategias establecidas por



la organizacion permitiendo asi la completa comodidad del trabajador dentro de la

misma.

La satisfaccion laboral se puede definir como “la sensacion de bienestar
derivada de las condiciones de trabajo, de la realizacion de las tareas, de la
pertenencia a una organizacion y de conseguir objetivos y logros profesionales”
(Martinez, 2004, pag. 90).

Otra de las definiciones realizadas alrededor de la satisfaccion laboral la
manifiesta (Brocho, 1999) argumentando como la percepcion favorable o
desfavorable que mantienen los colaboradores en base al trabajo expresado a traves
del grado de semejanza existente entre las expectativas que posee el mismo y las
recompensas ofrecidas por la empresa ademas de las relaciones interpersonales y el

estilo gerencial que se maneja.

Es importante de igual forma comentar que varios autores han determinado
la existencia de factores relevantes que conducen a la satisfaccion en el puesto de
trabajo como son: mantener un desafio constante en el trabajo esto desde el punto
de vista mental, obtener recompensas equitativas a las funciones que se realiza,
construir 6ptimas condiciones de trabajo que constituyen un respaldo y sobre todo
crear un ajuste adecuado a la personalidad y el puesto (Robbins & Coulter, 1996).

Tipos de Bienestar
Bienestar General.

(Pérez Porto & Gardey, 2009) Mencionan que la nocion de bienestar general
hace referencia a solventar las necesidades globales para vivir, este es un concepto
subjetivo, quiere decir que es interpretado y cubre necesidades de diferentes para

cada persona, referentes a las preferencias y gustos individuales.

El término de bienestar general va mas alla de cubrir las necesidades
personales, esta ligado intimamente con la definicidn de salud la cual se determina
como el estado de bienestar absoluto (aspecto fisico, mental, personal y social) por
lo que de esta manera podremos determinar que al mantener un adecuado bienestar

tendremos a su vez la formula del buen funcionamiento general.



Los factores generales que permiten sentirse bien a una persona al lograr
satisfacer todas sus necesidades en los diferentes ambitos de su vida
correspondientes al presente, asi como expectativas alentadoras que le sustenten su

proyecto de vida, planes o proyectos a futuro (Duarte & Jiménez, 2007).

Como lo comentamos anteriormente el bienestar estd enfocado en cubrir
todas las necesidades de cada persona, pero tambien estd involucrado en los
objetivos que se plantea, es decir que, cada individuo durante las diferentes etapa
de su vida se propone alcanzar diversas metas o logros, el bienestar se hace presente

cuando el individuo logra satisfacer dicho objetivo.

(Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002) Comenta que la evolucion del estudio
sobre el bienestar en psicologia ha dado lugar a dos conceptualizaciones
manifestadas como tradiciones: una denominada heddnica que habla de él en tanto
subjetivo y otra eudaimdénica que lo hace en términos de lo psicolégico.

La primera y mas antigua linea, refiere a la medida comdn en la que las
personas experimentan su vida de forma positiva, cuan satisfechos y a gusto se
encuentran con la vida que lleva. Es asi que esta perspectiva indaga esencialmente
en las causas de la satisfaccion o insatisfaccion partiendo de juicios cognitivos de
los individuos y en sus reacciones afectivas (Diener, 1994).

La segunda y mas reciente perspectiva es enfocada principalmente en el
desarrollo personal y el estilo o forma en la que afrontan los retos de la vida los
individuos; en el esfuerzo por conseguir las metas deseadas (Ryff C. & Keyes, C,
1995).

Es decir que en primeras instancias el bienestar era percibido como un
concepto basico que se enfocaba en puramente la satisfaccion o insatisfaccion del
individuo esto a partir de la subjetividad, es decir que el individuo proporcionaba

un juicio simple de que satisface sus necesidades y que no lo hace.

segundo autor hace referencia a un aspecto que va mas alla de lo subjetivo,

se enfoca en algo complejo para la obtencién de bienestar como es el desarrollo



personal, es decir algo interno del individuo evaluando asi el comportamiento que

presenta ante adversidades presentes en su vida.

(Ryan & Deci, 2001) Han clasificado los estudios en “una linea
fundamentalmente relacionada con la felicidad —bienestar hedonico- y otra ligada
al desarrollo del potencial humano —bienestar eudaemonico.” (Zubieta, Muratori, &
Fernéndez, 2012, pag. 67).

Partiendo con el mismo lineamiento (Ortiz & Castro, 2009) toman a Ryan y
Deci los cuales argumentan que se ha propuesto dos teorias diferentes respecto al
estudio del bienestar, una relacionada fundamentalmente con la felicidad, que
consiste en la ausencia de problemas y la experiencia de sensaciones positivas de
caracter subjetivo, y antagonicamente otra ligada al desarrollo del potencial humano

y a la realizacion de aquello que podemos ser.

Esto quiere decir que estos autores de igual manera enfocan al bienestar
general en 2 diferente puntos de vista como los otros autores ya mencionados, es
asi que explicandolo de una forma mas sencilla se refieren en que el primero
enfoque esta centrado Unicamente en lo subjetivo de cada persona, que es el
productor de la felicidad, mientras que el segundo enfoque se centra en los aspectos
tanto internos como externos, como es la personalidad del sujeto y la forma de

percibir el entorno que lo rodea.

(Ryan & Deci, 2001) Comentan la diferencia entre ambos la cual depende
de “la naturaleza de los objetivos vitales propuestos. Es decir, si el sujeto tiene una
orientacion al placer resultard hedonico, mientras que si la orientacion es hacia una
vida con significado, el logro de esta meta vital resultara en bienestar eudaemonico”
(Zubieta, Muratori, & Fernandez, 2012, pag. 67).

Bienestar Psicoldgico.

(Oramas, Santana, & Vergara, 2006) Afirma que “El bienestar psicologico
tiene un indicador positivo de la relacion de la persona consigo mismo y con su
entorno que incluye componentes valorativos y afectivos que se integran en su

vision futura y el sentido de la vida” (p.36).
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Autores como (Diaz, y otros, 2006), mencionan que “el bienestar
psicolégico pone énfasis en el desarrollo de las capacidades y el crecimiento
personal, las cuales se conciben como indicadores fundamentales del

funcionamiento positivo del ser humano.” (Caiza Llumiquinga, 2019, pag. 9).

Los autores anteriormente mencionados hacen referencia que el bienestar
psicoldgico se centra principalmente en la felicidad y al potencial de las personas
enfocada en el desarrollo de sus capacidades tanto personales como sociales, las
mismas que permitiran que el individuo logre desenvolverse satisfactoriamente en

el medio social que lo rodea.

Carol Ryff menciona que “el bienestar psicologico es el esfuerzo para
perfeccionar el propio potencial a pesar de factores negativos que se pueda
encontrar, esto se enfoca a que la vida adquiera un significado para uno mismo, con
esfuerzos que permitan conseguir metas valiosas.” (Ortiz & Castro, 2009, pag. 27).
Por consecuente el objetivo principal que deben tener las personas “es reconocer y
desarrollar al maximo todos sus talentos, sefialando también la responsabilidad que
tiene la persona de encontrar el significado de su existencia, incluso frente a

situaciones dificiles que se le puede presentar.” (Ortiz & Castro, 2009, pag. 27).

La autora toma la temaética central lograr la mejora y perfeccionamiento de
las capacidades que posee el individuo, logrando asi un sentimiento de satisfaccién
consigo mismo. Esto se logra a través de la responsabilidad y dedicacién personal

que da a todas sus habilidades y facultades.

Bienestar Laboral.

(Mufioz, 2007) Argumenta que “el termino de bienestar laboral, hace
referencia a la remuneracion, el trabajo en equipo, relacién entre pares y
jerarquizacion, carga de trabajo, seguridad, higiene y ergonomia, contratacion; que
impactan ya sea positiva o negativamente sobre las personas” (Lopez Salinas, 2015,
pag. 11). Si el impacto fuera negativo tiene efectos colaterales dafiinos, tanto en el

animo como en la salud de las personas.
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El bienestar laboral es principalmente un conjunto que otorga beneficios
presentes como herramientas o programas, fundamentados para solucionar las
necesidades del individuo que conforma la organizacion, y que influye como

elemento importante dentro de una comunidad funcional (Lopez Salinas, 2015).

Factores

Durante esta investigacion se ha definido en varias instancias el bienestar
laboral ademés de determinar la variedad de ventajas que proporciona, pero no se
ha comentado su composicién. Los diversos factores que permitan conocer si una
persona mantiene bienestar dentro de la organizacién, son los mismos factores que

en conjunto generarian un bienestar laboral en el caso de su inexistencia.

A continuacion se menciona los factores que (Moreno & Hernandez, 2013)

consideran los mas importantes:
Factor Logro.

Hace referencia directamente en la culminacion de objetivos personales, los
sentimientos generados al haber obtenido resultados favorables a sus intereses
propios, alcance de metas o reconocimientos por el excelente desempefio del

trabajador (Lopez Salinas, 2015).

La culminacién de metas personales produce felicidad y dentro de una
organizacion esto no es diferente, al alcanzar sus metas profesionales el trabajador
sentirda comodidad y satisfaccion por que las tareas que realiza, alentandolo a

proponerse nueva metas.

Factor Reconocimiento.

Este factor se centra en todos los elogios que recibe el colaborador por el
excelente servicio que realiza dentro de la organizacidn, estos pueden ser otorgados

por sus superiores, pares y subordinados (Lopez Salinas, 2015).

Las personas al recibir un reconocimiento de cualquier tipo sienten
bienestar, dentro del ambito organizacional, los reconocimientos favorecen que el

trabajador se motive y continue realizando una excelente labor.
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Factor de Trabajo en Si.

Se hace presente en la percepcion que tiene el trabajador de las funciones
que realiza, dentro de la organizacion, si le es atractivo, desafiante e interesante,

ademas del grado de creatividad que logra aplicar al mismo (Lopez Salinas, 2015).

Como es de conocimiento de todos, la monotonia produce un desgaste en
las personas, el constante cambio de actividades y el interés que producen permite
que las personas contintien animadas de las funciones que realizan, esto no solo se
puede aplicar en un puesto sino en un grupo de trabajo, cambiando la metodologia

y realizando dinamicas que apoyen a innovar la forma de trabajar.

Factor Responsabilidad.

Como el nombre lo define, nos referimos al grado de responsabilidad que
maneja el trabajador en base su trabajo y al de sus subordinados, es importante
comentar que tambien evalUa el nivel de importancia que la organizacion da a dicho
trabajo (Lopez Salinas, 2015).

Dentro de una organizacion la importancia que le otorgan al trabajo que
realiza una persona define como la realizara, esta responsabilidad deberia ser
aplicada a todos los departamentos y puestos de trabajo, ya que proporcionan un
aporte significativo al crecimiento y alcance de metas de la misma, logrando asi un

sentimiento de pertenencia por parte del trabajador

Factor Promocion.

Se refiere directamente al crecimiento personal y profesional de un
colaborador, la posibilidad de que un miembro de la organizacion logre ascender
dentro de la misma, recalcando que el crecimiento laboral puede ser horizontal

como vertical (Lopez Salinas, 2015).

Dentro de una organizacion la existencia de promociones al alcance de los
empleados es un tema sumamente importante, el crecimientos que otorga va mas
alla de un aumento econémico, la importancia y motivacién que genera un ascenso

proporciona en el trabajador mayor confianza en si mismo y en el trabajo que
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realiza, ademas de acreditar a la organizacion en funcién de la existencia de una

carrera laboral

Caracteristicas / Efectos

Varias investigaciones ratifican que existen diversas ventajas que
proporcionan el manejo de un bienestar laboral 6ptimo, es importante recalcar que
son bidireccionales, esto quiere decir que ofrecen un aspecto positivo tanto al

colaborador como a la organizacion.
Ventajas y Desventajas.

El bienestar laboral enfocado a los colaboradores es el mas importante, ya
que permite en primer punto aumentar la satisfaccion del empleado, esto gracias a
los constantes beneficios que ofrece la empresa; como segundo punto reducir los
sentimientos de inseguridad en base a que el empleado se encontrara con mayor
estabilidad laboral y comodidad con el trabajo que realiza, ademas de contar con el
apoyo de sus superiores; como tercer punto mejorar las relaciones entre los
empleados y la empresa ya que permitira una comunicacion y clima organizacional
adecuados, lo que generard que el empleado exprese sus necesidades y opiniones
dentro de la organizacion, y; como cuarto punto contribuir al desarrollo personal y
al bienestar individual, esto gracias a las constantes capacitaciones y cursos que la

empresa proporcione al trabajador beneficiando asi a su crecimiento profesional.

Como fue mencionado anteriormente los beneficios que otorga el bienestar
laboral son bilaterales por lo tanto a la organizacion proporciona consecuencias de
igual manera positivas como son, en primer lugar el aumento de niveles de
moralidad y autoestima de los empleados, esto quiere decir que el colaborador
expresara su reciprocidad adquiriendo un sentimiento de importancia del trabajo
que realiza dentro de la empresa; en segundo lugar reduce la rotacion y el
absentismo logrando asi crear un sentido de pertenencia en el trabajador y aumentar
su productividad; en tercer lugar facilita el reclutamiento y la retencion del personal
gracias a los constantes sentimientos de satisfaccion que el personal expresa de la

empresa a sus pares y conocidos externos; y en cuarto lugar reduce disgustos,
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inconformidad y reclamos ya que el personal se sentird agusto y muy agradecido
con la organizacion de todo lo que le brinda.

Por el contrario, el manejo inadecuado del bienestar laboral ocasiona
aspectos negativos que son de mayor impacto dirigidos a la organizacion resultando
en primer punto un sentido de paternalismo ocasionando que el colaborador se
manejado siempre en base a recompensas de las tareas que realiza, en segundo
punto costos muy elevados, en tercer punto perdida de vitalidad cuando se torna
habito lo que perjudica el rendimiento de los trabajadores por la seguridad que
obtendran de que los beneficios que reciben son obligatorios, en cuarto punto nueva
fuente de quejas y reclamos explicado de manera en que si el colaborador no recibe

os beneficios recurriré a exigirlos.
Tipos de Beneficios.

Beneficio se refiere a un bien que puede ser otorgado o recibido y que
siempre denota un resultado positivo que puede favorecer a una o varias personas a
su vez, los beneficios generan bienestar y felicidad. ElI término puede ser

interpretado primordialmente como un bien o una accion positiva

Dentro de una organizacion el concepto de beneficio abarca muchos
aspectos y se enfoca principalmente como una ganancia, la cual genera en el
trabajador un mejor rendimiento al recibirlo, es importante comentar que los
beneficios pueden ser tanto econdmicos y no econdémicos.

Una condicion que ha surgido como resultado de diversos estudios es lograr un,

estado de bienestar, que vaya mas alla de programas asistencialistas fundados en

‘dar cosas’ al trabajador, lo cual implica actuar sobre factores estructurales y

funcionales dentro de la organizacién: précticas de gestion humana, estilo de

direccion, sistema de comunicacion, integracion persona-organizacion, sistema de

compensacion y beneficios, entre otros. (Hernandez, Galvis, & Narvéez, 2003, pag.
4)

Beneficios Econdmicos o0 Remuneracion Directa.

La motivacion es una base fundamental para un correcto desempefio dentro

de una organizacion, y el salario juega un importante rol dentro de dicho concepto
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ya que se creia que era un aspecto infaltable y muy valorado durante décadas dentro

del &mbito organizacional.

Los beneficios de remuneracion directa es la metodologia mas utilizada y
normalizada para premiar al trabajo que se realiza dentro de una organizacion e ira
en aumento, es un modelo tradicional que consiste en una retribucion de caracter
tangible, es decir un incentivo fisico con el cual la organizacion motiva al

colaborador por su excelente servicio dentro de la misma,

Es indispensable determinar que esta metodologia de recompensa monetaria
va més all& del sueldo que brinda la empresa al colaborador, sino que se caracteriza
por ser una bonificacién extra como un simbolo de recompensar el desempefio y
logros destacados, esto a su vez beneficia a la organizacién logrando una alta

retencion del personal.

Las desventajas de manejar esta herramienta que como ya fue mencionado
es cada vez més habitual, es el alto costo como ya se puede suponer, por lo que no
es adaptable a todas las organizaciones como es el ejemplo de las pequefas y
medianas empresas ya que por mucho que quieran adoptar este tipo de incentivo, la

economia que manejan no le permite tener este beneficio.

Beneficios No Econémicos o Remuneraciéon Indirecta.

Los beneficios no remunerados son una herramienta que como su nombre
lo denomina es de caracter intangibles, esto quiere decir que es un incentivo que
proporciona felicidad y motivacién en el colaborador, ya que estd enfocado a la

comodidad del mismo dentro de la organizacion

El termino caracter intangible se refiere a un inventivo que no se puede tocar
pero que proporciona el mismo sentimiento de beneficio, dentro de una
organizacion estos beneficios de remuneracion indirecta son manejados bajo el

criterio o concepto de Salario Emocional.

El salario emocional es un modelo moderno de retribucion que intenta
mejorar el sistema tradicional estatico y rigido y sustituirlo por un sistema mas

flexible y dinamico, intenta conciliar todos los aspectos no econdémicos que pueda
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contribuir a mejorar la calidad de vida del trabajador como es promocion interna,
horario flexible, recesos laborales, pausas activas, desarrollo profesional,
compensacion psicologica, experiencia, valores compartidos entre la empresa y

colaborador, entre otros.

El departamento de recursos humanos es el encargado de implantar y
manejar este modelo innovador de incentivo o salario proporcionando la
informacion pertinente al personal que compone la organizacion, siendo entendida

como una forma de retener y fidelizar talentos

Este tipo de compensacion ha sido elegida por varias empresas que han
sabido actualizarse internamente y es importante recalcar que cada vez son mas
empleados dentro de las organizaciones que prefieren este tipo de beneficios, ya
que representan un incentivo significativo determinandolo como un sinénimo de
reconocimiento, que en muc has ocasiones poseen mas valor que los mismos

beneficios monetarios.

Es importante comentar que este tipo de retribucidn no pude superar el 30%
del salario del trabajador y esta enfocada principalmente a dar directamente al
colaborador los bienes y servicios que necesite, sin necesidad de entregar el dinero
al mismo y que este vaya a adquirirlos (UP SPAIN, 2017).

Importancia

(Rath & Harter, 2011) Mencionan que el bienestar laboral no
necesariamente depende de la remuneracion que la empresa otorga a sus
trabajadores, su importancia radica en el significado que tiene del colaborador y
como este se encuentra animicamente. Es por ello que, como se ha mencionado en
muchas ocasiones el trabajo puede genera felicidad en el ser humano pero de igual
manera si se descuida el bienestar del individuo también podemos obtener todo lo

contrario.

Podemos manifestar que el bienestar es un conjunto de factores tanto
subjetivos como objetivos, partiendo de esto las organizaciones se centran

principalmente en bienestar hedonico o subjetivo es por ello que se enfocan en
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elevar la calida de vida de su empleado ya que esto permite mejorar la productividad
y el bienestar laboral (Lopez Salinas, 2015).

Segln (Rath & Harter, 2011) su importancia radica en que genera una gran
variedad de consecuencias para el trabajador tanto dentro como fuera de la
organizacion, en esta ocasion nos dirigiremos directamente a lo externo como son
actitudes ante la vida familia, salud fisica, y su entorno social que estan relacionados

en establecer una adecuada salud mental.

Una de las teméticas mas relevantes en la actualidad que se deben mencionar
dentro del estudio es el ausentismo y el absentismo, los cuales son aquellos factores
de riesgo en las organizaciones que pueden causar muchas veces la insatisfaccion
laboral (Lopez Salinas, 2015).

El ausentismo es un término muy utilizado dentro del &mbito organizacional
y se caracteriza por la falta de asistencia a un espacio que en este contexto se refiere
al lugar de trabajo, esto se puede presentar cuando el trabajador se encuentras
incomodo o muy poco satisfecho por no decir insatisfecho del labor que realiza,
ocasionando la no presencia en el trabajo de forma injustificada (Diaz Mufioz,

Arroyo Varela, & Rodriguez Rodriguez, 1999).

El absentismo por otra parte se define como la falta de motivacion y
obligacion que presenta el trabajador con las funcione que realiza, a diferencia del
ausentismo, en el absentismo el individuo si se presenta al lugar de trabajo pero no
realiza las funciones que requiere su puesto, es decir que la persona se encuentra
presente pero realizando acciones que no le competen y que no proporciona un
beneficio o crecimiento a la organizacion (Diaz Mufioz, Arroyo Varela, &
Rodriguez Rodriguez, 1999).

El bienestar laboral estd diseflado como una herramienta que permite
proporcionar beneficios al trabajador, generando una satisfaccion y motivacion en
el mismo, y asi logrando evitar los riegos laborales como son el ausentismo y

absentismo y muchas mas secuelas de la insatisfaccion laboral.
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Estructura
Bienestar Psicosocial.

“Ryff (1989) y Keyes (1998) en investigaciones sobre el bienestar
psicolégico y bienestar social respectivamente han desarrollado al bienestar
psicosocial como un enfoque centrado en el desarrollo personal” (Zubieta,
Muratori, & Fernandez, 2012, pag. 68). Esto quiere decir que “la forma de afrontar
retos vitales, sus esfuerzos al cumplimiento de metas, las valoraciones ante las
circunstancias y su funcionamiento en la sociedad inciden de igual manera en el
desarrollo del mismo” (Zubieta, Muratori, & Fernandez, 2012, pég. 68).

Ryff y Keyes han propuesto seis dimensiones para operacionalizar el Bienestar

Psicologico

e Autoaceptacion. Las personas intentan sentirse bien consigo mismas incluso
siendo conscientes de sus propias limitaciones.

¢ Relaciones positivas con otras personas. La gente necesita mantener
relaciones sociales estables y tener amigos en los que pueda confiar.

e Autonomia. Para poder sostener su propia individualidad en contextos
sociales diversos, las personas deben gozar de autodeterminacion y mantener
su independencia y autoridad personal. La autonomia se asocia a la
resistencia a la presion social y a la autorregulacion del comportamiento.

e Dominio del entorno. La habilidad personal para elegir o crear entornos
favorables para satisfacer los deseos y necesidades propias. Se relaciona con
la sensacidn de control sobre el mundo y de influencia sobre el contexto.

e Proposito en la vida. Metas y objetivos que permiten dotar la vida de cierto
sentido.

e Crecimiento personal. Interés por desarrollar potencialidades, crecer como
persona y llevar al maximo las propias capacidades. (Zubieta, Muratori, &
Fernandez, 2012, pag. 68)

Efectos Colaterales.

(Rueda Sosa, 2013) Menciona que los efectos colaterales o secundarios son
todo factor dafiino para la salud que pueden presentarse a corto plazo y largo plazo.
Aquellos presentes a corto plazo se describen como sintomas que aparecen y
desaparecen durante un transcurso del tiempo especifico; en tanto que lo de largo
plazo, se caracterizan por ser enfermedades persistentes y de gran importancia ya
que ocasionan dafio permanente en el organismo que deben ser atendidas y tratadas

por medicos especialistas para evitar un deterioro.
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Los efectos colaterales son toda enfermedad producida por un factor
externo, estos puede presentarse a largo o corto plazo. Dentro del ambito
organizacional los efectos colaterales se encuentran principalmente ligados a
diversas tematicas como son jornadas de trabajo, funciones y que maneja el
colaborador y un factor importante de comentar es la existencia de herramientas

que permitan evitar este tipo de efectos dafiinos en sus empleados.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Conceptualizacion

Es importante comenzar diciendo que el compromiso organizacional ha sido
una tematica que ha protagonizado varios conflictos durante mucho tiempo, esto se
debe a que ha sido una fuente de fuertes criticas debido a que no se ha llegado a un

consenso definitivo en base a su definicion (Hurtado Arrieta, 2017).

La existencia de varios estudios previos del tema demuestra que el concepto
de compromiso organizacional es multidimensional, por lo que existe una gran
variedad de conceptualizaciones las mismas dependen del factor que estén

estudiando y de la manera en que el compromiso se aplica (Hurtado Arrieta, 2017).

La presente investigacion se enfocado principalmente en el estudio del
compromiso organizacional desde la posicion del colaborador, es decir
estudiaremos el comportamiento que tiene el colaborador desde la vision de la

retribucion por todo lo que la organizacion le proporciona.

Porter y Lawer entienden que “el compromiso como el deseo de realizar
elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la
misma y aceptar sus principales objetivos y valores” (Betanzos & Paz, 2007, pag.
207).

Buchanan citado en (Betanzos & Paz, 2007) indica que los individuos
comprometidos con su organizacion adoptaran de algin modo, cierto grado de

identificacion y lealtad hacia los objetivos y valores organizacionales.
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Partiendo de la conceptualizacion de los autores podemos determinar que el
compromiso es un modo de adaptacion, identificacion y sentido de pertenencia que

presenta el trabajador con los objetivos, valores, misién y vision de la organizacion.

Por su parte Etzioni citado en (Betanzos & Paz, 2007) comenta que “el
compromiso es la implicacion positiva del individuo en la empresa” (p.207). Bajo
la misma idea, Franklin fundamenta este concepto agregando que “lo realiza con el
deseo de acatar las normas de la organizacion y permanecer en la misma” (Betanzos
& Paz, 2007, pag. 207).

A su vez (Blau & Boal, 1987) mencionan que “El compromiso
organizacional consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su
identificacion con la organizacion” (p.290). O visto de otra manera, “Un fuerte
compromiso organizacional se caracteriza por el apoyo y aceptacion de las metas y
valores de la organizacion, la disposicién a realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la organizacion y el deseo de mantenerse dentro de la organizaciéon”
(Blau & Boal, 1987, pag. 290).

La definicién de este autor conectar y nos permite interpretar de mejor
manera la informacidn, determinando que el compromiso es una participacion del
colaborador con la empresa, creando un fuerte lazo de lealtad e identificacién, con
el objetivo de mantenerse dentro y aportar de manera ideal para el alcance de sus

objetivos.

Es importante comentar que el compromiso ha sido definido de diversas
maneras, la mas relevante y aplicada es aquella enunciada por (Meyer & Allen,
1997) donde mencionan que “el compromiso es determinado un estado psicoldgico
caracterizado por una relacion persona - organizacién; para estos autores, el
compromiso se compone de tres factores que son: compromiso afectivo,
compromiso de continuacion, compromiso normativo” (Sifuentes Garcia, Ortega

Lazalde, & Gonzélez Peyro, 2012, pags. 6-7).

Es decir que el concepto se centra en un estado de lealtad del colaborador

hacia la organizacion, pero esto va mas alla. Estos autores determinan que cuando
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el trabajador se encuentra comprometido con la empresa es capaz de esforzarse con

independencia de una recompensa.

La satisfaccion que le otorga la realizacion de sus trabajo y la identificacion
con la organizacion, logra hacer que las personas lleguen a laboren durante grandes
jornadas de tiempo sin esperar nada a cambio y haciéndolo con dedicacion e interés
buscando con el Unico objetivo de alcanzar éxito y excelencia empresarial
(Minango Jerez, 2016).

Principios
Modelo de Meyer y Allen.

Aunque el compromiso ha sido definido de diversas maneras, una de las mas
seguidas quiza sea la enunciada por Meyer y Allen (1991) en donde mencionan que
el compromiso es un estado psicolégico que caracteriza una relacion entre una
persona y la organizacion; para estos autores, el compromiso se divide en tres
componentes que son: compromiso afectivo, compromiso de continuacion,
compromiso normativo (Sifuentes Garcia, Ortega Lazalde, & Gonzéalez Peyro,
2012).

Varios autores han tratado el tema de las dimensiones del compromiso, pero
ha sido el enfoque tridimensional de Allen y Meyer el que mas estudios ha originado
y por tanto el que méas aceptado y completo. Segun la teoria tridimensional de
Meyer y Allen el compromiso organizacional se divide en tres dimensiones y estas

son.

e Compromiso Afectivo
e Compromiso de Continuidad

e Compromiso Normativo

En conclusion segun este modelo de Meyer y Allen, estas tres dimensiones
representan la forma en la cual las personas se mantienen comprometidas con su
organizacion. Eligiendo un vinculo emocional (afectivo), porque sienten la
necesidad y obligatoriedad de permanecer (continuo) y porque sienten una

obligacion moral (normativo) (Montoya , 2014).
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Estructura / Dimensiones

Diversas investigaciones realizadas proponen, como bien se menciono,
multidimensiones y estructuras, los cuales han permitido determinar que los
componentes mas conocidas y utilizadas en los instrumentos de investigacion que
fundamentan el compromiso organizacional coinciden con el modelo de Meyer y
Allen.

El Modelo de Tres Factores de Meyer y Allen en el que mencionan que la
observacién de sus investigaciones y las diversas definiciones encontradas sobre el
compromiso destacan 3 aspectos de gran importancia, es decir, el compromiso se
compone de la orientacion afectiva hacia la organizacion, el reconocimiento de los
costos asociados con el abandono de la organizacion, y la obligacion moral de
permanecer con la organizacion (Meyer & Allen, 1997).

Es asi como (Meyer & Allen, 1997) identifican que los tres conjuntos de
definiciones representan una conceptualizacion legitima, pero claramente diferente
del compromiso; para reconocer estas diferencias propusieron un modelo de tres

componentes: Afectivo, de Continuidad y Normativo.
Factor Afectivo.

(Meyer, Allen, & Smith, 1993) Refieren que “El compromiso afectivo es el
vinculo emocional que las personas entablan con la organizacion, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades fundamentalmente psicoldgicas

y la expectativa de su permanencia en la organizacion” (Figueroa, 2016, pag. 17).

Por otra parte siguiendo la misma linea (Arciniega & Gonzales, 2006),
mencionan que los empleados que poseen un alto nivel de compromiso afectivo
tienden a manejar una buena preferencia a los cambios que realiza la organizacion,
en consecuencia, se involucran en ella y estan dispuestos a trabajar durante una
jornada mas extensa de trabajo; actitudes que son altamente ansiadas por gerentes

y directores.
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Diversos estudios han demostrado que el compromiso afectivo de los
colaboradores tiende a crecer en la medida en que éstos perciben mayor autonomia,

responsabilidad, y significacion de su trabajo (Arciniega & Gonzales, 2006).

(Meyer, Allen, & Smith, 1993) Sefialan que “los colaboradores con un fuerte
compromiso afectivo se mantienen en la organizacion porque quieren y se sienten
orgullosos de ser parte de la organizacion”, los empleados cuyas experiencias son
coherentes con sus expectativas y la satisfaccion de sus necesidades basicas, tienden
a desarrollar un vinculo afectivo més fuerte. Significa también que el trabajador se
sienta identificado con la cultura de la organizacidn, sintiéndose preocupados por

la empresa cuando la misma tiene problemas (p. 545).

Es decir que es un reflejo del apego emocional de los empleados hacia la
organizacion, este concepto puede ser definido como “la identificacion con” y “la
participacion en” la organizacion. “Los colaboradores que manejan un fuerte
compromiso afectivo permanecen en la organizacion por la relacion laboral que
poseen es decir se quedan porque asi quieren hacerlo” (Hurtado Arrieta, 2017, pag.
19).

Factor Continuidad.

(Meyer, Allen, & Smith, 1993) Refieren que “la consciencializacion de los
costos asociados al abandono de la organizacién, principalmente a los costos
financieros, fisicos y psicoldgicos ademas de las pocas oportunidades de encontrar
otro empleo, si tomaria la decision de renunciar a la organizacion” (Figueroa, 2016,
pags. 17-18).

Es por esto que el trabajador siente un fuerte afecto a la organizacion, porque
la inversion de tiempo, dinero y esfuerzo, evaluando asi que al dejar la empresa esto
implicaria abandonar y perderlo todo; y percibe que sus oportunidades de empleo
en otras empresas son minimas, incrementando asi el apego a la organizacion.
Abandonar la organizacion, se refiere de igual modo a la inversion del colaborador
en el tiempo referente a la antigiiedad o estatus que construyd dentro de la

organizacion (Meyer & Allen, 1997).
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Asi mismo (Arciniega & Gonzales, 2006) lo definieron como “el apego
material que el colaborador tiene con la empresa, las cuales espera que le
beneficien, pudiendo ser inversiones monetarias como planes de pensiones, de

compra de acciones o bien la parte que se paga por antigiiedad en una liquidacion”
(p.37).

Este apego que genera la organizacion con el colaborador es directamente
monetario, el trabajador se mantiene dentro de la organizacion por el tiempo y rango
que ha transcurrido dentro de la misma y por el interés material que le ofrece la
misma, este factor se asocia tambien a la incertidumbre de encontrar un nuevo

empleo.

El compromiso de continuidad se hace referencia a “la conciencia de los
costos asociados con el abandono de la organizacion. Los empleados, cuyo enlace
principal de la organizacion se basa en el compromiso de continuidad, permanecen

en ella porque tienen que hacerlo” (Hurtado Arrieta, 2017, pag. 19).

Factor Normativo.

“El compromiso normativo y el compromiso afectivo tienen una naturaleza
emocional, describiendo que el colaborador experimenta un fuerte sentimiento de
obligacion a permanecer en la empresa.” (Arciniega & Gonzales, 2006, pags. 37-
38).

El origen de este sentimiento de obligacion se basa principalmente en la
formacion del valor de lealtad en el individuo partiendo desde su desarrollo
personal; nifiez y adolescencia, hasta su desarrollo profesional como son sus
primeras experiencias en el &mbito laboral; el sujeto experimenta un sentimiento de

lealtad con la organizacién porque es lo correcto (Hurtado Arrieta, 2017, pag. 19).

(Meyer, Allen, & Smith, 1993) Refieren que los empleados con este
compromiso reflejan un sentimiento de obligacion de continuar en su empleo,
permanecen porgue sienten que deben hacerlo. “Se desarrolla como resultado de la

conveniencia de permanecer fieles a la organizacion a través de la recepcion de

25



beneficios creando asi un sentido de obligacion de corresponder” (Figueroa, 2016,
pag. 18).

Un empleado con compromiso normativo esta ligado a la organizacion por
sentimientos de obligacion y el deber. Meyer y Allen en 1991 argumentaron que,
por lo general, este tipo de sentimientos genera que las personas se motiven a

comportarse de manera adecuada y hacer lo que es correcto para la organizacion.

(Meyer & Allen, 1997) Citado en (Hurtado Arrieta, 2017) comentan que “El
compromiso normativo refleja un sentimiento de obligacion de continuar en el
empleo. Los trabajadores que poseen un alto nivel de compromiso normativo

sienten que deberian quedarse” (p.19).
Teorias del Compromiso Organizacional

Douglas McGregor, reconocido pensador del comportamiento en el
liderazgo, describio en su obra “El lado humano de las organizaciones” una teoria
sobre los comportamientos de los directivos, a los cuales denominé X e Y. Los
directivos de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo
que sélo se mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la
segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar (Lopez,
2001).

McGregor contrasta 2 estilos muy opuestos de administrar , un estilo
principalmente basado en una teoria tradicional mecanista y pragmatica a la que
denomina Teoria X y otro estilo antagonista basado en las concepciones modernas
en relacion a la conducta humana y a esa la denominé Teoria Y (Chiquinga Lopez
& Zarate Herreria , 2015).

Estas teorias propuestas por McGregor (1960), racionalizan los estilos participativo

y autoritario de liderazgo y muestran dos diferentes criterios de ver a las personas

en relacion con el trabajo, el criterio negativo llamado Teoria X cuyo estilo de

conduccion es el autoritario y el antagoénico criterio positivo conocido como Teoria

Y, dirigido sobre la base de la autoridad democratica (Bustamante , Palma, &
Pefailillo, 2002, pag. 37).

Cabe destacar que ninguna de las teorias funciona por si sola, sino que hay

que establecer un estilo que combine ambas. Logrando alianzar y permitiendo que
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los empleados potencialicen todas sus habilidades, asi como desarrollar cierta
organizacion para que el trabajo se desenvuelva con cierto rigor y exigencia (Lopez,
2001).

Teoria X.

La teoria X se basa en un estilo de administracion tradicional, estricto y rigido. La
creencia principal de este modelo es que las personas son un simple medio de
produccién. Los directivos consideran que los trabajadores s6lo se mueven por
motivaciones econdmicas, rehlyen de las responsabilidades, necesitan ser
dirigidos y poseen métodos deficientes de trabajo (Mi Empresa es Saludable,
2018, pag. 1).

(McGregor, 1960) Citado en (Gutiérrez Reyna, 2017) “Este estilo de
administracion se caracteriza por que el individuo evita cualquier responsabilidad,
tiene ambicion y quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo

dirijan por lo tanto la direccion que se maneja es estricta” (p.1).

La direccion ante personas de estas caracteristicas esta basada en un estilo
de direccion autoritario, sefialando a cada uno lo que debe realizar y cdmo debe
hacerlo, marcando tiempos del trabajo, dicta unas normas estrictas a seguir
(McGregor, 1960).

El estilo de liderazgo que manejan los superiores se centra en la
construccién de esquemas de trabajo, disefio de objetivos, instruyen a los
trabajadores y controlan que las tareas se desarrollen como ellos desean. Creen,
ademas, que los empleados deben tener claro quién es su lider y guardarle respeto
y obediencia (Chiquinga Lopez & Zarate Herreria , 2015).

Teoria Y.

La teoria Y, por su parte, obedece a un comportamiento mas actual y cada
vez mas utilizado. “La creencia de este estilo es que los trabajadores se esfuerzan,
se autodirigen, se motivan y se organizan por si mismos. Consideran que sus
subordinados encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion, esforzandose
siempre por lograr los mejores resultados” (Lopez, 2001, pag. 1). Mostrando
siempre su lado mas competente y creativo, permitiendo al trabajador desarrollarse

personal y profesionalmente a traves de la estimulacion en su aprendizaje.
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La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacién, ingenio y
creatividad, que permiten dar solucion a los problemas de la organizacion
(McGregor, 1960). Una de las caracteristicas primordiales de esta teoria es que los
individuos se esfuerzan por conseguir los objetivos de la empresa sin que tenga que

recurrir a amenazas o presiones de sus superiores.

En este caso, (McGregor, 1960) comenta que “los lideres o superiores creen
que, otorgando las condiciones y herramientas adecuadas, sus empleados
desempefaran las funciones que les corresponden de manera correcta, consideran,
que la satisfaccion de realizar un trabajo bien hecho, es un factor motivador” (Mi

Empresa es Saludable, 2018, pag. 1).

“Los directores deben dar formacion, confianza e informacion, facilitando
la participacion de los empleados en la toma de decisiones, asi como en la
negociacion de los objetivos a conseguir.” (Chiquinga Lopez & Zarate Herreria ,
2015, pag. 19). “Es por esto que el estilo de direccion es de caracter participativo y
democratico, proporcionando las condiciones para que las personas puedan
alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los objetivos de la
empresa.” (Chiquinga Lopez & Zarate Herreria , 2015, pag. 19).

Teoria Z.

También conocida como “Teoria del Sistema Administrativo Japonés la cual
surge en la década de los 70’s y se basa en la recopilacion y analisis de los
principios, fundamentos, estrategias y planes que utiliza una empresa del tipo

Japonés.” (Chiquinga Lopez & Zarate Herreria , 2015, pag. 20).

El creador de esta teoria es William Ouchi mencionandola por primera vez
en su libro llamado “Teoria Z” en la cual refiere una comparacion analitica del
funcionamiento de una empresa tipo Japonesa “Empresa Z” y una empresa tipo

Estadounidense “Empresa A” (Chiquinga Lopez & Zarate Herreria , 2015).

La teoria Z de Ouchi busca una nueva cultura empresarial “Cultura Z”, que
consiste principalmente en que la gente encuentre un ambiente laboral integral,

permitiendo superacion propia como empresarial, trabajar en equipo, compartir los
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mismos objetivos, disfrutar las tareas que realiza y completa satisfaccion de su
trabajo (Ouchi, 1970).

Importancia

En la actualidad las organizaciones buscan potenciar a su recurso humano
es asi que optan por la creacion de herramientas Utiles que provocar en sus
colaboradores mayor compromiso, motivacion y desempefio. ES importante
destacar que el compromiso organizacional resulta una variable con grandes
investigaciones, sus resultados se enfocan en el andlisis y evaluacion del grado de
lealtad y vinculacion que los empleados tienen con la organizacion (Nieto Hidalgo,
2017).

Es por esta razon que autores como (Bayona , Goiii, & Madorran , 2000)
mencionan que la existencia de indices de compromiso organizacional elevado
permite fomentar la formacién de equipos, lograr una mayor identificacion de los
trabajadores con las metas y objetivos de la empresa, permitiendo que estas sean
mas faciles y posibles de alcanzar, ademas otra de las ventajas también es la

disminucion de indices de rotacion, ausentismo y absentismo.

Como se puede apreciar, el compromiso organizacional es uno de los
subsistemas empresariales que mayor atencién ha alcanzado en los ultimos tiempos,
teniendo en cuenta su significacion tanto para el crecimiento personal y profesional
de los trabajadores, como para la satisfaccion de las organizaciones sociales como

sistema (Minango Jerez, 2016).

De acuerdo con ello se entiende que el impacto del buen nivel de
compromiso laboral de los trabajadores, se expresa de manera dialéctica en la
totalidad de los elementos que forman la institucion; es decir que, los beneficios se
traducen en elevados indicadores de asistencia y puntualidad, baja fluctuacion de
personal, actitudes favorables hacia las metas y objetivos del grupo, buenas
relaciones interpersonales, mayor aprovechamiento del tiempo, y disposicion de
esfuerzos y energia de una manera notable en funcion del cumplimiento de las
expectativas organizacionales. Por tanto, “la empresa estara en mejores condiciones

y contara con mas fortalezas y oportunidades para enfrentar los retos competitivos
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y de excelencia que, le plantea el contexto econémico, cultural y social en el que se
inserta” (Minango Jerez, 2016, pag. 27).

Estrategias del Aumento de Compromiso.

El nivel de identificacidn, apego y respeto que los empleados logren, en
relacién con los aspectos estructurales y funcionales de la organizacién, depende de
la disposicion de recursos y estrategias objetivas y subjetivas por parte de las
autoridades que la componen y sobre todo de la percepcidn que tengan respecto a
los mismos (Minango Jerez, 2016).

Existen una diversidad de estrategias para elevar el nivel de compromiso
organizacional, la principal, se basa en el argumento de que los colaboradores al
ingresar por primera vez a una organizacion se encuentran motivados y con un alto
nivel de pertenencia, la motivacion en este momento permite que el trabajador rinda
de la mejor manera y el objetivo de la empresa es mantener este estado de ingreso
aplicando metodologias que conserven esa motivacion. La segunda estrategia es la
mas comun en las organizaciones actualmente, que es la de incorporar beneficios
laborales e incentivos que permiten que la persona genere motivacion del trabajo

que realiza.

Factores que influyen en el Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional no se desarrolla solo, existen varios factores
que influyen significativamente. Al involucrar directamente las emociones de la
persona, automaticamente se relaciona con su motor de vida, el estilo de liderazgo,
su personalidad, cuales son sus necesidades y como las satisface. Por el lado
organizacional, la empresa también presenta sus propias caracteristicas, como,

liderazgo, cultura organizacional, salario, clima, etc (Duran Naveda, 2018).

(Duran Naveda, 2018) Menciona que “asi como el conjunto de todas estas
caracteristicas, tanto personales como organizacionales, comparten un mismo
objetivo. Sin embargo, para alcanzar estas metas planteadas, deben comprometerse

y alinearse en el camino estratégico a seguir” (p. 13). Por lo tanto, es importante
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mencionar aqui, los elementos més influyentes y que generan un mayor impacto en

el compromiso organizacional, tales como:
Liderazgo.

En primera instancia se puede comentando que “el liderazgo identifica
varias caracteristicas personales como patrones de conducta en las personas que
coordinan actividades individuales con un mismo objetivo, fomentando el trabajo
en equipo y a su vez presentan la capacidad de influir en el comportamiento de
otros” (Ramirez, 2013, pags. 9-10).

El liderazgo tiene relacion directa con la autoeficacia y ademas influye
positiva y significativamente en el compromiso organizacional. Asimismo, el
colaborador, quién trabaja con el apoyo de su lider, incrementa las capacidades de
eficacia al momento de cumplir con éxito las tareas asignadas y por ende su nivel

de energia y dedicacion también es mayor (Tripiana & Llorens, 2015).

El rol principal del lider es comprometer a sus colaboradores motivo por el
cual el nivel de compromiso determinara el tiempo que permaneceran en la
compafiia y cuan duro trabajen para conseguir sus objetivos (Talent Management,
2015).

El objetivo que busca alcanzar el liderazgo dentro de muchos ambitos es el
de dirigir y organizar de mejor manera las tareas que deben llevarse a cabo; es asi
que dentro de una organizacion el rol que desempefia es el de controlar y apoyar a
su equipo de trabajo, esto logra manejar el trabajo de manera 6ptima y creando a su

vez una muy buena relacidn con las personas que componen su grupo de trabajo.

Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es diferente y original para cada organizacion,
definida como una percepcion compartida entre los miembros de un grupo sobre
los valores, creencias, principios y normas que influyen en los aspectos de la vida

laboral y rigen en la toma de decisiones (MINSA, 2009).
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“La cultura organizacional, brindard apoyo para fomentar compromiso en
los colaboradores, lo cual la convierte en un factor impulsador de un ambiente de

trabajo positivo” (Cevallos, 2012, pag. 18).

El compromiso y comportamiento de los individuos no se determina de
manera individual, sino es producto de una cultura organizacional pre-establecida,
la cual estd determinada por valores, normas y creencias compartidas (Sonal &
Shine, 2013).

Las cualidades que permite identificar inmediatamente a una organizacion,
son entre otros, su forma de vestir, colores y muchos factores méas, a esto se
denomina cultura organizacional, este sello que diferencia a las empresas no solo
se caracteriza de factores fisicos sino tambien un clima adecuado, incentivos y
beneficios como clave primordial para mantener a un colaborador motivado dentro

de la organizacion.
Motivacion.

La motivacion se puede denominar desde dos concepciones distintas; la
primera como un impulso interno que nos lleva a alcanzar una meta, a esto se le
denomina como motivacion intrinseca, y por otro lado, como actividades realizadas
por un sujeto externo con el objetivo de incentivar o animar al individuo, a esto se

le denomina motivacion extrinseca (Duran Naveda, 2018).

El compromiso organizacional basado en la motivacion, representa un
estado mas duradero, ya que no siempre depende de las circunstancias de su
alrededor; es por esto que la motivacion, sirve como un desencadenante de la
efectividad organizativa y del desempefio personal permite un mejor ejecucion de
las actividades (Gavilan, Fernandez-Lores, & Avello, 2014).

Dentro de una organizacién, motivar a un colaborador es un factor
determinante que permite que este mejore su rendimiento en las funciones que
realiza, es por esto que actualmente las empresas han creado programas disefiados

a recompensar al trabajador y lograr este impulso mediante incentivos y salario
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emocional generando asi motivacién tanto intrinseca como extrinseca en el

individuo.
Compensacion y Beneficios.

La gran mayoria de personas espera una recompensa econdémica como
consecuencia de realizar un trabajo excepcional. Es por esto que el salario es uno
de los factores mas importantes dentro del compromiso organizacional. Es
indispensable comentar que dicha retribucion no se refiere necesariamente a algo
econdmico o material, también interfiere el llamado salario emocional (Durédn
Naveda, 2018).

“El salario emocional se denomina a toda retribucién no econémicas que el
trabajador recibe por parte de su empleador” (Rios & Sanchez , 2017, pag. 93). Es
decir que su principal objetivo es brindar una imagen positiva del ambiente interno
y ayudar a promover un clima organizacional agradable para todo el personal que

compone la organizacion.

Cubrir las necesidades y expectativas de cada colaborador es una tarea de
alta complejidad, ya que sus requerimientos son diferentes dependiendo de la
realidad y experiencia individual. Los beneficios/compensacion son realizados de
manera que entre mas homogéneo sea, comprende al mayor nimero de empleados
y por ende la empresa contara con una némina mas comprometida (Duran Naveda,
2018).

Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion en el trabajo se define como el sentimiento positivo que
resulta de la evaluacion de las caracteristicas de la persona en el desempefio de las
funciones que realiza. La interaccion con los compafieros y jefes, seguir las reglas
y politicas organizacionales y cumplir estdndares de desempefio son algunas de los
factores que se evallan para conocer qué tan satisfecho o insatisfecho se encuentra

un empleado con su trabajo (del Pino Matute, y otros, 2016)
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(Sonal & Shine, 2013)Refieren que al sentir el colaborador satisfaccion del
trabajo que realiza, su actitud, creencias y valores seran positivos dando como

resultado el desarrollo de su propio trabajo.

La satisfaccion se puede categorizar en diferentes estilos dependiendo del
momento y contexto en el que se encuentre. El estado promedio en el que se
encuentra el colaborador en su trabajo se denomina satisfaccion general mientras

que la satisfaccion por facetas varia dependiendo de aspectos especificos (Durén
Naveda, 2018).
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Justificacion

La Organizacion Mundial de la Salud en 1948 refiere que “el bienestar
constituye un referente teérico de primer orden ademas de ser una piedra angular
en la definicion de salud la cual se denomina como “estado de completo bienestar
fisico, psicologico y social”. Desde entonces, las complejas e intensas relaciones
entre bienestar y trabajo han centrado el interés de la psicologia en general y
particularmente el de la psicologia del trabajo y de las organizaciones.”

La importancia del estudio se refleja claramente en que durante muchos afios
el bienestar del trabajador no era un tema de importancia y constantemente existian
cambios en las condiciones de trabajo lo que consecuentemente produjo efectos
psicosociales en los colaboradores, afectando a su vez de manera directa a la

organizacion.

La presencia de factores que perjudiquen el rendimiento del trabajador
impedira que el mismo realice de manera 6ptima sus funciones del cargo que ocupe
dentro de la organizacion, ademas de que si estos no son resueltos de manera eficaz

podrian agravarse convirtiéndose en una enfermedad por trabajo.

La influencia del bienestar laboral en el compromiso organizacional es un
tema con escasa informacion de estudios previos, su relacion involucra originalidad
y su importancia es de gran magnitud dentro del Consorcio Sandry, dichas
investigaciones demuestran la existencia de una relacion significativa entre ambos
factores, permitiendo conocer tambien el grado de relacion de cada indicador
perteneciente a las variables, lo que ademas nos permitirad a su vez evaluar el grado
de identificacion que posee el colaborador y como la organizacién proporciona
politicas de caracter optimo enfocado al bienestar e importancia ofrecida al

trabajador.

Es asi que la investigacion referente al bienestar laboral y su influencia en
el compromiso organizacional aportarian significativamente al interés colectivo con

relacion al impacto de esta tematica en el ambito académico y empresarial.
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Objetivos

Objetivo General

e Determinar el grado de incidencia generada por el bienestar laboral en
el compromiso organizacional de los colaboradores que conforman el

Consorcio Sandry durante el afio 2019

Objetivos Especificos

e Evaluar los factores del bienestar laboral y su relevancia en los
colaboradores del Consorcio Sandry durante el afio 2019.

e Identificar el factor mas importante y evaluar el grado de compromiso
organizacional de los colaboradores del Consorcio Sandry durante el afio
2019.

e Diseflar un programa de intervencion que permita el mejoramiento de

los factores con resultados deficientes dentro del estudio.
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CAPITULO 11l

Metodologia

Disefio del Trabajo

La presente investigacion es un estudio no experimental u observacional, ya
que carece de intervencidn, evitando asi una modificacion del mismo, es de disefio
correlacional ya que su principal propoésito es analizar la existencia de relacion de
las variables propuestas, mediante el uso de instrumentos especializados,
permitiendo asi la recopilacion de datos de las variables: Bienestar Laboral y

Compromiso Organizacional.

Es de estilo descriptivo permitiendo principalmente detallar la investigacion
que se esta realizado y ademas se realizo en base a un corte transversal determinada
como una investigacion de obtencion de datos de las variables las cuales se

recopilaron mediante un limitado periodo de tiempo.

Area del Estudio

Campo: Psicologia General
Area: Psicologia Organizacional
Aspecto: Incidencia del Bienestar Laboral en el Compromiso

Organizacional

Delimitacion Espacial: Consorcio Sandry
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Provincia:  Pichincha Canton: Quito

Direccién:  Sucursales: Carapungo, Carcelén, Floreana, Naciones
Unidas,
12 de Octubre, Villaflora y Quitumbe

Enfoque

La investigacion se representa mediante un enfoque cuantitativo, el mismo
que permite la obtencion de datos estadisticos para la adecuada medicion de las
variables estudiadas, en base a la aplicacion de los instrumentos utilizados de cada
variable, los cuales comprueban la existencia de correlacion en el estudio y a su vez
favorece a la presentacion de recomendaciones en respuesta a los objetivos ya
planteados en la investigacion.

Poblacion y Muestra

La muestra de la poblacion estudiada estuvo conformada de 123
colaboradores entre hombres y mujeres, los mismos pertenecientes a cargos
operativos y administrativos de la empresa Consorcio Sandry, en la ciudad de
Quito, la eleccidn de participantes se la realizé de forma intencional bajo el criterio
de inclusion, es decir se tomo el universo total de la poblacién que corresponde al

100% pertenecientes a la organizacion.
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Datos Sociodemograficos

Tabla 1
Frecuencia de la Muestra

Estado Antigue
Edad Sexo Civil Cargo dad Local
Valido 123 123 123 123 123 123
Perdidos 0 0 0 0 0 0
) 3,813
Media 2,0732 5772 2,1545 1,7480 2,3984 0
Mediana 2,0000 1’008 2,0000 2,0000 2,0000 3'008
Moda 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 3,00
Desviacion 97653 490 105607 89253 103020 T4
estandar 2 13

Tabla 1: Frecuencia
Fuente: IBM SPSS

Elaborado por: Nicolas Villacis R.

De acuerdo a la Tabla 9 de Frecuencia en base los Datos Sociodemograficos

obtenidos de la poblacién conformada por 123 colaboradores de la Empresa

Consorcio Sandry se puede interpretar que la Media representa el promedio de los

resultados, la Mediana representa al nimero medio ordenado de forma ascendente

de los resultados y la Moda representa el resultado con mayor repeticion.
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Gréfico 1
Porcentaje Total de Hombre y Mujeres de la Muestra

Femenino
42%

SEXO

Masculino
58%

Grafico 1: Porcentaje Hombres y Mujeres
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R.

Como se puede observar en el Grafico 1 la poblacion esta conformada en
mayor ndmero por hombres obteniendo un 58% de resultados mientras que el

numero de mujeres es el menor obteniendo un 42% de resultados.

Gréfico 2
Porcentaje de Edades

46 - més afios
11%

18 - 25 afios
33%

36 - 45 afios
17%

EDAD

26 - 35 afnos
39%

Grafico 2: Porcentaje Edad
Fuente: Investigacion

Elaborado por: Nicolas Villacis R.
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Como se puede observar en el gréfico 2 la edad con mayor incidencia de la
muestra es entre los 26 a 35 afios de edad obteniendo un 39% de la poblacion,
mientras que la edad con menor incidencia de la muestra es de 46 a mas afios de

edad obteniendo el 11% de la poblacion.

Gréfico 3
Porcentaje de Estado Civil

Divorciado
11%

Uniodn Libre
16%

ESTADO CIVIL

Casado
41%

Grafico 3: Porcentaje de Estado Civil
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R.

Como se puede observar en el gréafico 3 el estado civil con mayor incidencia
gue poseen los colaboradores es Casado con un 41% de la poblacion, mientras que
el estado civil con menor incidencia de los colaboradores es Viudo con un 2% de la

poblacion.
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Gréfico 4
Porcentaje del Cargo

Supervisor
7%

Administrador
8%

Polifuncional
48%

CARGO

Grafico 4: Porcentaje del Cargo
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R.

Como se puede observar en el grafico 4 el cargo que poseen los
colaboradores con mayor incidencia es Polifuncional con un 48% de la poblacion,
mientras que el cargo que poseen los colaboradores con menor incidencia es

Supervisor con un 7% de la poblacion.
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Gréfico 5
Porcentaje de Antigiedad

5 - mas afios
20%

ANTIGUEDAD

1 - 3 afos
37%

3 -5 anos
22%

Grafico 5: Porcentaje de Antigiiedad
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R.

Como se puede observar en el grafico 5 la antigtiedad de los colaboradores
con mayor incidencia es de 1 a 3 afios con un 37% de la poblacion, mientras que la
antigliedad de los colaboradores con menor incidencia es de 5 a mas afios con un

20% de la poblacién.
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Gréfico 6
Porcentaje del Local

Quitumbre
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Grafico 6: Porcentaje del Local
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolés Villacis R.

Como se puede observar en el grafico 6 el local con mayor cantidad de
colaboradores es de Carcelén con el 28% de la poblacion mientras que el local con

menor cantidad de colaboradores es de CCNU con un 8% de la poblacion.

Instrumento de Investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion se utilizaron dos tipos de
cuestionarios los cuales permitieron obtener resultados especificos a las variables:
Bienestar Laboral y Compromiso Organizacional. Los mismos que fueron
aplicados a la poblacién en el transcurso de 3 dias estratégicos justificando que la
poblacion al ser la mayoria cargos operativos determinan que son puestos rotativos

en relacion al horario de trabajo.

Los instrumentos fueron aplicados simultaneamente agrupados en su
respectivo orden, en primera instancia se encontraba el Cuestionario de Bienestar
Laboral el cual sirvié para evaluar el Bienestar Psicosociales y antagonicamente los
Efectos Colaterales. Seguidamente se aplicé el Cuestionario de Compromiso
Organizacional el cual permiti¢ evaluar las dimensiones Afectiva, de Continuidad
y Normativa.
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Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG)

El cuestionario de Bienestar Laboral General creado por (Blanch, Sahagun,
Cantera, & Cervantes, 2010) “fue creado como una herramienta especifica de
evaluacion de las dimensiones psicologicas del bienestar en el trabajo, asi como del
caracter antagonico de esta experiencia” su estructura estd compuesta por dos
factores principales y escalas dentro de los mismos, el cuestionario utiliza una

metodologia de calificacion de tipo Likert establecida en un rango del 1 al 7.

El primer segmento es denominado como Bienestar Psicosocial, se encarga
de recoger informacién en base a la satisfaccion o bienestar del colaborador y se
consolida a partir de los resultados de: Escala de Afectos, Escala de Competencias
y Escala de Expectativas. El segundo segmento hace referencia a los Efectos
Colaterales y se encarga de recoger la informacion basada en la insatisfaccion o
malestar y se consolida a partir de los resultados de: Escala de Somatizacion, Escala

de Desgaste y Escala de Alienacion

Por cuestiones de andlisis de datos el instrumento cuenta con un baremo
realizado por Blanch en el afio 2012 y més tarde modificado en el 2016 por el mismo
autor, el cual permite determinar los niveles de bienestar laboral que poseen los ejes
que lo componen dependiendo del tipo de poblacion a la que se realiza la aplicacion

del instrumento.

(Blanch J. M., 2012-2016) A continuacion se presenta una tabla detallando de mejor

manera la informacidn del baremo.
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Tabla 2
Tabla de Baremos Bienestar Laboral

., Niveles
Poblacion - . - -
Bajo Medio —Bajo  Medio — Alto Alto
Academia 1-4,00 4,01-4,71 4,72 - 5,54 5557
Medicina 1-4,19 4,20 - 4,80 4,81 -5,52 553-7
Enfermeria 1-3,98 3,99 - 4,64 4,65 -5,19 520-7
Poder Judicial 1-3,77 3,78 —4,52 4,53 - 5,29 530-7

Tabla 2: Baremo de Bienestar Laboral
Fuente: Reflexiones sobre Baremacion de las escalas
Elaborado por: (Blanch J. M., 2012-2016, pag. 17)

Es importante comentar que por la poblacion del presente estudio, se aplicd
la baremacion de la poblacion “Academia” comentando que la misma se ajusta de

mejor manera al estudio y que los rangos que posee son mas equilibrados.

Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO — OCQ)

El cuestionario de Compromiso Organizacional o su nombre original
Organizational Commitment Questionnarie es un instrumento creado por John P.
Meyer y Natalie J. Allen basado en la teoria de los Tres Componentes propuesta
por los mismos autores, su objetivo es cuantificar el nivel de compromiso

organizacional que poseen los colaboradores con su organizacion.

El instrumento consta de 2 versiones en su estructura, la version original
(Meyer & Allen, 1997) consta de 8 items por cada factor mientras que la version
revisada (Meyer, Allen, & Smith, 1993) y la que se aplicara en el presente estudio
consta de 18 items distribuido de 3 componentes: Afectivo, de Continuidad y
Normativo, cada uno conformado de 6 items continuos. El cuestionario posee items
positivos y negativos, los items (1,2,6,7,8,9,10,11,12,14,16,17 y 18) son de caracter
positivo esto quiere decir que su equivalente es igual al orden de puntuacion
mientras que los items (3,4,5 y 13) son de caracter negativo es decir que son

invertidos a los equivalentes del orden de puntuacion.

La puntuacién del instrumento es de tipo Likert es decir que esta establecida

en un rango del 1 al 7 cualificando que el 1 es el puntaje mas bajo (Totalmente en
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desacuerdo) y 7 el puntaje mas alto (Totalmente en desacuerdo). Los resultados
obtenidos en los items positivos se rigen bajo lo anteriormente mencionado,
mientras que los items de caracter negativo son invertidos o recodificados (1=7 y
7=1).

El baremo utilizado para el andlisis datos se caracteriza por poseer
puntuacién por cada componente (afectivo, de continuidad y normativo) y de igual
manera presentar un puntaje global del test.

A continuacién se presenta la tabla de baremos para un mejor anélisis de la

informacion.
Tabla 3
Tabla de Baremos Compromiso Organizacional
Componentes Nivel Puntuacion Directa Puntuacion Percentil
Bajo 8-25 1-25
Afectivo Medio 26 —35 26 — 75
Alto 36 —42 76 — 99
Bajo 6 —20 1-25
De Continuidad Medio 21-30 26 — 75
Alto 31-42 76 —-99
Bajo 624 1-25
Normativo Medio 25-33 26 — 75
Alto 3442 76 — 99
Bajo 2075 1-25
Test Global Medio 76 — 94 26 — 75
Alto 95126 76 — 99

Tabla 3: Baremo de Compromiso Organizacional
Fuente: Propiedades Psicométricas del Cuestionario de Compromiso Organizacional
Elaborado por: (Meyer, Allen, & Smith, 1993)

Procedimiento para Obtencién y Analisis de Datos

e Se realiz6 una revision bibliogréfica.

e Se disefid y adaptd los cuestionarios de Bienestar Laboral y Compromiso
Organizacional en torno a la investigacion.

e Presentacion del documento de autorizacion al Supervisor General de la
empresa Consorcio Sandry para la aplicacion de los instrumentos.

e Planificacion en base a los horarios de los colaboradores para la aplicacion

de los cuestionarios en la organizacion.
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e Informacion y aplicacion de los cuestionarios en el periodo de tres dias
laborables a los trabajadores.

e Calificacion, tabulacion y codificacion de los resultados en Excel de los test
aplicados

e Analisis e interpretacion de los datos en el programa IBM SPSS

Actividades

Durante el proceso de investigacion en el campo metodoldgico se aplicaron
los cuestionarios de Bienestar Laboral y Compromiso Organizacional a los
colaboradores pertenecientes a la empresa Consorcio Sandry en la ciudad de Quito
en el afo 2019. El tiempo destinado a la aprobacion y aplicacion de dichos test se
conformd desde el 1 al 13 de Mayo del 2019, tomando los instrumentos en los dias
6,7y 10 de Mayo. La informacion proporcionada por los trabajadores de la empresa
es de entera confidencialidad y discrecion unicamente con fines investigativos del

presente estudio.
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CAPITULO IV

Analisis de Resultados

Los resultados obtenidos mediante el analisis de datos e informacion

recopilada de la poblacion por medio de la aplicacion de cuestionarios; Bienestar

Laboral y Compromiso Organizacional. El analisis estadistico correspondiente se

lo realizard mediante la Correlacion de Pearson, evidenciando la relacién existente

entre las variables mencionadas anteriormente y asi obteniendo el nivel de

correlacion entre ambas. A continuacion se muestran los resultados:

Correlaciones

Tabla 4

Correlacion del Bienestar Psicosocial (Bienestar Laboral) y el Compromiso

Organizacional

Bienestar Compromiso
Psicosocial Organizacional
Bienestar Correlacion de Pearson 1 285"
Psicosocial Sig. (bilateral) ,001
N 123 123
Compromiso  Correlacion de Pearson 285" 1
Organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 123 123

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 10: Correlacion de Pearson entre Bienestar Psicosocial (Bienestar Laboral) y Compromiso

Organizacional

Fuente: IBM SPSS

Elaborado por: Nicolas Villacis R.

De acuerdo a la Tabla 10 de la Correlacién de Pearson entre el Bienestar

Psicosocial factor perteneciente a la variable de Bienestar Laboral y las

calificaciones obtenidas de la variable de Compromiso Organizacional muestra la

existencia de correlacion del (2,85™) lo que significa que existe una relacion muy

significativa entre dichas variables.
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Tabla s

Correlacion de Efectos Colaterales (Bienestar Laboral) y Compromiso

Organizacional

Compromiso Efectos
Organizacional Colaterales

Compromiso  Correlacion de Pearson 1 -,266"
Organizacional = Sig. (bilateral) ,003

N 123 123
Efectos Correlacion de Pearson -,266" 1
Colaterales Sig. (bilateral) ,003

N 123 123

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 11: Correlacion de Pearson entre Efectos Colaterales (Bienestar Laboral) y Compromiso

Organizacional
Fuente: IBM SPSS
Elaborado por: Nicolas Villacis R.

De acuerdo a la Tabla 11 de la Correlacion de Pearson entre los Efectos

Colaterales factor perteneciente a la variable de Bienestar Laboral y las

calificaciones obtenidas de la variable de Compromiso Organizacional muestra la

existencia de correlacion del (-2,66™) lo que significa que existe una relacion muy

significativa entre dichas variables.
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Resultado de las Variables

Bienestar Laboral

Graéfico 7
Porcentaje de los Resultados del Bienestar Psicosocial (Bienestar Laboral)

Medlg(y-o Bajo Medio - Alto
1%

BIENESTAR
PSICOSOCIAL

Gréfico 7: Porcentaje de Resultados de Bienestar Psicosocial factor de la Variable del Bienestar
Laboral

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Nicolas Villacis R.

Como se puede observar en el grafico 7, el resultado de Bienestar
Psicosocial con mayor incidencia es Alto con el 99% de resultados obtenidos de la
poblacion mientras que el resultado de Bienestar Psicosocial con menor incidencia
es Medio — Bajo y Bajo los cuales obtuvieron un 0% de resultados obtenidos de la

poblacion.

51



Gréfico 8
Porcentaje de los Resultados de Efectos Colaterales (Bienestar Laboral)

Medio - Alto
4%

Medio - Bajo
1%

EFECTOS
COLATERALES

Grafico 8: Porcentaje del Resultados de Efectos Colaterales factor de la Variante de Bienestar
Laboral

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Nicolas Villacis R

Como se puede observar en el grafico 7, el resultado de los Efectos
Colaterales con mayor incidencia es Bajo con el 90% de resultados obtenidos de la
poblacion mientras que el resultado de los Efectos Colaterales con menor incidencia
es Medio — Bajo con el 1% de resultados obtenidos de la poblacién
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Compromiso Organizacional

Grafico 9
Porcentaje de los Resultados Generales de Compromiso Organizacional

RESULTADOS
GENERAL

Grafico 9: Porcentaje del Resultados General de Variante de Compromiso Organizacional
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R

Como se puede observar en el grafico 12, el resultado general del
Compromiso Organizacional con mayor incidencia es Alto con el 94% de
resultados obtenidos de la poblacion mientras que el resultado con menor incidencia

es Bajo con el 2% de resultados obtenidos de la poblacion
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CAPITULO V

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

» En conclusion de los resultados obtenidos de las variables propuestas se
puede demostrar el grado de incidencia existente entre las mismas, en
primera instancia el Bienestar Psicosocial factor perteneciente a la variable
de Bienestar Laboral posee una correlacion directamente proporcional a la
variable Compromiso Organizacional, en otras palabras, la relacion que se
presenta es que mientras Bienestar Psicosocial existente sea mayor en la
organizacion, mayor serd el Compromiso Organizacional que posean los
colaboradores. En segunda instancia los Efectos Colaterales factor
perteneciente a la variable Bienestar Laboral posee una correlacion
inversamente proporcional a la variable Compromiso Organizacional, es
decir que, la relacion presente es que mientras el factor de Efectos
Colaterales sea mayor en la organizacion menor serd el Compromiso
Organizacional que posean los colaboradores. Dichos resultados fueron
obtenidos gracias al analisis estadistico y correlacion de variables los cuales
cuantificaron la existencia de una correlacion en un nivel altamente
significativo, esto en base a los instrumentos Cuestionario de Bienestar

Laboral y en base al Cuestionario de Compromiso Organizacional.

» Dentro del analisis expuesto en base a los resultados obtenidos en la
aplicacion del Cuestionario de Bienestar Laboral, el factor con mayor
relevancia es el Bienestar Psicosocial el mismo que se caracteriza por ser
positivo dentro del estudio del bienestar, esto quiere decir que la Empresa

Consorcio Sandry posee mayores efectos positivos en los colaboradores que
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colaterales. Es importante recalcar que el andlisis de estos resultados por ser
antagonico se los realiza de manera diferente por lo tanto, el bienestar
psicosocial es adecuado si posee una mayoria de resultados del criterio Alto,
mientras que los efectos colaterales son adecuados cuando sus resultados

estan compuestos por su gran mayoria del criterio Bajo.

» Se puede concluir que en primera instancia dentro del Consorcio los
resultados obtenidos son de criterio Alto en referencia al Compromiso
Organizacional, es decir que él mismo se encuentra latente en los
colaboradores, por otro lado es importante recalcar tambien que el factor
con mayor relevancia es el compromiso de Continuidad el cual obtuvo
resultados con criterio Alto, este factor se caracteriza por que el trabajador
se encuentra comprometido por que tiene que hacerlo méas no por que quiera
hacerlo, esto principalmente ocurre cuando el trabajador no desea
abandonar la organizacion por miedo al alto desempleo que existe, por
alguna condicidn especifica que no le permita abandonar sus labores, por el
dinero que obtiene o simplemente por todos los afios que ha brindado sus

servicios y el estatus construido en la organizacion.

» Finalmente en relacion a lo antes expuesto se concluye que es necesario la
implementacién de un programa de intervencién que ayude a la reduccion
de los altos niveles de Efectos Colaterales presentes en los colaboradores
ademas de fortalecer los resultados de los factores con bajo nivel de impacto
dentro del Compromiso Organizacional, provocando en los colaboradores
una mejora de la calidad de vida laboral evitando efectos adversos en la
salud de los mismos, ademas de aumentar el nivel de compromiso general

dentro de la organizacion
Recomendaciones

¢+ Se recomiendo que los datos y analisis obtenidos en la investigacion puedan

contribuir al departamento de Talento Humano de la Empresa Consorcio
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Sandry, con el fin de mantener y mejorar un adecuado manejo del personal

que posee la organizacion.

%+ Se recomienda realizar un estudio mas profundo de las necesidades que
posee el personal de la organizacion con el objetivo de crear un vinculo y

generar una imagen de importancia de la empresa para con su colaborador.

¢+ Se recomienda brindar mas atencién al personal de la organizacion, esto en
base a la eliminacién de riesgos psicosociales potenciales y perjudiciales
tanto temporales como permanentes que los colaboradores pudiesen

adquirir

%+ Serecomienda la realizacion de talleres de capacitacion de instrumentos que
manejan relacionados a las funciones que realizan, con el objetivo de que
tengan el conocimiento y beneficio de la herramienta que facilitara su

trabajo y evitara problemas nocivos a su salud.

% Se recomienda implementar la herramienta de Pausas Activas con el
objetivo de reducir cansancio musculares, lesiones por actividades laborales
y estrés laborar en los colaboradores de la organizacion relacionados al

factor de Efectos Colaterales de la variable de Bienestar Laboral.

% Se recomienda conceder mayor importancia a las necesidades,
requerimientos y sugerencias brindadas por el colaborador, informacién que
beneficiard a la organizacion ademas de incrementar los niveles de
compromiso organizacional afectivo que incremente el sentido de
permanencia de los colaboradores en la organizacion porqué asi lo desean y

no porqué tiene que hacerlo.

Discusion

Conforme a la investigacion realizada y a la comparacion de datos
obtenidos, el Consorcio Sandry mantiene un bienestar laboral adecuado, el mismo

gue permite que los colaboradores mantengan una satisfaccion plena en su ambiente
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laboral, y como respuesta el colaborador adquiere un compromiso hacia la
organizacion, mejorando su rendimiento y motivacion en la ejecucion de sus tareas.
A continuacion se realizara una comparacion de los resultados obtenidos en

estudios similares previos al presente:

En el estudio realizado por (Aguilar Medina , Pérez Dominguez , & Madriz,
2012) autores que enfocaron su estudio netamente a la temética de bienestar laboral
obtuvieron como resultado que la implementacion de programas de incentivos
laborales los cuales sirven de aporte a la productividad y son altamente valorados
por el colaborador, a su vez que generan grandes ventajas en el desempefio de las
funciones que realizan, e incrementa sentimientos de motivacion al realizarlas. Es
asi que el 72.22% expresa una aceptacion en la aplicacién del uso de incentivos en
la productividad de la empresa, esto a su vez desglosandolo de forma que un 69.04%
de la poblacion manifiesta la importancia en la implementacion de incentivos
monetarios y 66.67% en la implementacién de incentivos no monetarios. Es por
esto que el bienestar laboral visto desde la presente investigacién denota la
importancia del impacto que ocasiona una adecuada implementacion de incentivos
de parte de la organizacién hacia los colaboradores que la componen, siendo asi
que, el sistema de beneficios de caracter mixto (monetarios y no monetarios) del
Consorcio Sandry determina un alto grado de aceptacion en la buena préactica de la
variable de Bienestar Laboral especificamente del factor de Bienestar Psicosocial

con un 99% de resultados.

Por otro lado dentro de la variable de Compromiso Organizacional el estudio
realizado por (Tercero Chicaiza, 2018) determina efectivamente la existencia de
relacion significativa entre el compromiso y la satisfaccion laboral, determinando
la existencia de una influencia de caracter importante entre dichas variables y a su
vez describe que los factores del compromiso organizacional se encuentran
distribuidos de forma equilibrada en los resultados del estudio, es decir que reflejan
un promedio moderado en los resultados del criterio medio mientras que las
dimensiones desglosan un porcentaje de 45% Afectivo, 66% de Continuidad y 43%
Normativo. Los resultados obtenidos en el presente estudio no se alejan mucho a

los resultados analizados anteriormente, la existencia de compromiso
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organizacional dentro del Consorcio Sandry se encuentra en un promedio elevado
con un 94% de resultados del criterio alto, mientras que las dimensiones distribuyen
los porcentajes de manera que se componen de 75% Afectivo, 94% de Continuidad
y 90% Normativo. Los resultados en la sintetizacion de las dimensiones permiten
demostrar que el factor con mayor relevancia en ambos estudios es el De
Continuidad justificando que la poblacién se encuentra laborando dentro de la
misma organizacion porqué tiene que hacerlo en base a sus intereses personales mas

no porqueé es su deseo de hacerlo en base a sus intereses afectivos o normativos.

Estudios similares a la presente investigacion cuyas variables son
semejantes demuestran resultados de gran relevancia como es el realizado por
(Davila de Leon & Jiménez Garcia, 2014) en el cual los resultados analizados
muestra una relacion significativa entre el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacion, enunciando que los diferentes tipos de compromiso organizacional
contrastan con los factores del sentido de pertenencia, sin embargo argumenta que
los factores con mayor porcentaje y relevancia del compromiso son el de
Continuidad y Normativo, los cuales obtuvieron la mayor cantidad de relacion con
los factores del sentido de pertenencia 56% y 31% respectivamente, la investigacion
tambien permite evidenciar que ninguno de los factores de compromiso guarda
relacion con el sentido de sacrificio factor perteneciente al sentido de pertenencia.
El analisis de datos encontrados guardan una relacién positiva con la presente
investigacion, los factores del compromiso organizacional como son el de
continuidad y normativo demuestran que son los mas relevantes en ambos estudios,
esto se justifica a partir de que los colaboradores pierden la motivacion o factor
afectivo con la organizacion y contintan realizando sus funciones desde un punto
de vista de intereses personales y es por lo mismo que se elimina el sentimiento de
sacrificio que poseia el trabajador con la organizacion y emerge el cubrir solamente

las funciones propias de su cargo.

El estudio realizado por (Marquina Vergara, 2013) en base a la Satisfaccion
Laboral y su relacién con el Compromiso Organizacional demuestra resultados
cuyo anélisis apoya de igual manera a los resultados obtenidos en el presente

trabajo, determinando asi la relacion evidente entre las variables propuestas con una
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confiabilidad del 95% en su correlacion positiva. La importancia que ofrece el
estudio realizado por Marquina se refleja Unicamente en la linea de Bienestar
Psicosocial factor perteneciente a la variable del Bienestar Laboral en el presente
estudio. Apoyando asi a la relacion directamente proporcional entre el bienestar y
el compromiso, resultados importantes a la hora de la aplicacion de propuestas en
el presente estudio.

Finalmente la investigacion realizada por (Zurita, y otros, 2014) en base a
la misma temética permite visualizar los resultados similares a los del presente
estudio, demostrando asi una correlacion cuantitativamente significativa es decir
que su relacion se refleja de forma positiva, de acuerdo al aumento de satisfaccion
laboral de igual manera existird un aumento en los resultados de la variable de
compromiso organizacional, partiendo desde este analisis los resultados obtenidos
desde el punto de vista estadistico entre el Bienestar Laboral y el Compromiso
Organizacional reaccionan de igual manera, principalmente entre el bienestar
psicosocial y el compromiso y desde una perspectiva inversa entre los efectos
colaterales y el compromiso.
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CAPITULO VI

Propuesta

TEMA

Implementacion de un Programa de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
dirigido a los colaboradores de la empresa Consorcio Sandry de la ciudad de Quito
durante el afio 2019

JUSTIFICACION

El adecuado manejo de un bienestar laboral por parte de la organizacion
beneficia en gran medida a la productividad y aprovechamiento de los
colaboradores que la componen, un trabajador agradecido por los incentivos y
beneficios otorgados por su buen rendimiento en las funciones que realiza dia a dia
favorecen a generar mayor motivacion y aumenta a su vez el sentido de pertenencia

que posee hacia la empresa.

El bienestar laboral estd compuesto por su contraparte, los efectos
colaterales es decir, efectos dafiinos a la salud del colaborador, por las realizacion
de acciones de alto impacto fisico y mental que realiza durante su jornada de
trabajo, la implementacion de una propuesta dirigida hacia la prevencion de
enfermedades de trabajo permite concientizar tanto a la organizacion como a los
colaboradores a generar una mayor responsabilidad en salvaguardar la integridad y

la salud, mediante actividades y capacitaciones de prevencion.

El andlisis realizado en base a los resultados obtenidos denota la existencia
de altos indicios de efectos colaterales en la poblacion del Consorcio Sandry,
efectos corrosivos a la salud de los colaboradores, es por esto que la implementacion

de herramientas favorecedoras a través de talleres compuesto de actividades

60



enfocada a la reduccidn de niveles elevados de potenciales efectos psicosociales en
la poblacion.

La implementacion de talleres enfocadas a la disminucion de tension
muscular y mental en la organizacion propone grandes beneficios en los empleados
y de igual manera aportara en el incremento de resultados laborales, el enfoque y
temaéticas a tratar en la empresa Consorcio Sandry ademas de ser préctica y eficiente
ocupa cortos periodos de tiempo en su ejecucion permitiendo evitar problemas en

la actividades y horarios laborales.

OBJETIVOS
Objetivos Generales

M Realizar la adecuada implementacion de un programa de Pausas Activas
dirigido a los colaboradores de la empresa Consorcio Sandry de la ciudad
de Quito durante el afio 2019

Objetivos Especificos

M Proporcionar informacién general en relacion a la tematica tratada dentro
de la empresa Consorcio Sandry a través de capacitaciones y charlas

planificadas con el personal de Talento Humano

M Fortalecer el trabajo en equipo a través de actividades especificas
relacionadas a las tematicas involucradas en las capacitaciones y charlas

planificadas

M Reducir los niveles de efectos colaterales tanto fisicos como mentales en

los colaboradores de la empresa Consorcio Sandry.

ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

La presente propuesta se encuentra dirigida hacia los trabajadores que
componen a la empresa Consorcio Sandry en las areas tanto operativas como

administrativas y demas areas que componen a la organizacion, el taller consiste
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principalmente en la aplicacion e implementacion de un Programa de Pausas
Activas y Gimnasia Cerebral los cuales son ejercicios enfocados al estiramiento y

relajacion muscular y mental.

Argumentacion Tedrica

El disefio de la propuesta se encuentra enfocada directamente a la variable
de bienestar laboral, principalmente a la reduccion de porcentaje del factor de
efectos colaterales en los colaboradores, esto se lo realizard gracias a la
implementacién de talleres informativos y especialmente a la ejecucion de una
técnica llamada Pausas Activas y Gimnasia Cerebral, el cual consiste en un
conjunto de actividades destinadas a la ejecucion de ejercicios de estiramiento y
relajacion muscular y articular ademéas de ejercicios de relajacion y activacion
mental en los colaboradores permitiendo asi en crear un receso de las actividades
laborales evitando y resolviendo el estrés constante que podria desencadenar en un

enfermedades por trabajo.

Beneficiara a su vez a la reduccion de la tensién muscular generada por las
funciones que realizan los cargos operativos y administrativos previniendo y
evitando efectos dafiinos a la salud ocurrida por malas posturas o excesos de la

carga laboral.

La presente propuesta se encuentra destinada principalmente en la
prevencion de posibles desencadenamientos ocasionados por los riegos
psicosociales de gran impacto y a su vez permite mejorar las relaciones internas del
personal que la componen aumentando asi los niveles de compromiso en el

colaborador.
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CRONOGRAMA

FASE 1. Informacion y Prevencion

Tabla 6

Cronograma de Aplicacion de Propuesta Fase 1

ACTIVIDADES
TALLERES
ENERO ENERO FEBRERO

Sébado 11 Sabado 25 Séabado 08
Taller 1.
Explicaciones X
Generales
Taller 2. X
Riesgos Psicosociales
Taller 3.
Pausas Activas y X

Gimnasia Cerebral

Tabla 6: Cronograma de Aplicacién de la Propuesta. Fase 1. Informacién y Prevencion

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolés Villacis R.
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FASE 2. Intervencion

Tabla 7
Cronograma de Aplicacion de Propuesta Fase 2

ACTIVIDADES
TALLERES

FEBRERO FEBRERO

Sabado 15 Sabado 22
Taller 4.
Pausas Activas X
FASE 1
Taller 5.
Gimnasia Cerebral X
FASE 2

Tabla 7: Cronograma de Aplicacién de la Propuesta. Fase 2. Intervencion
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolés Villacis R.

Disefio Técnico de la Propuesta

FASE 1.

Informacion y Prevencion

La primera fase de los talleres a realizar se caracteriza por la informacion y

prevencion, que como su nombre los denomina se encuentra en enfocado en

proporcionar informacidn a través de capacitaciones y charlas de caracter ludico,

con el objetivo de que la educacién que se impartira se la realice de manera

dindmica lo que permitird una mejor retencion y andlisis de la informacion

impartida.
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Objetivo

Proporcionar informacion relevante y solucionar dudas en base a la temética
mediante actividades lGdicas y dindmicas grupales enfocadas a los colaboradores

de la empresa Consorcio Sandry.
FASE 2.
Intervencién

La fase posterior de los talleres se encarga de realizar netamente las
actividades tanto fisicas como mentales, relacionadas a la tematica principal de la
propuesta, es decir que esta fase se encarga de la ejecucion del Programa de Pausas

Activas y Gimnasia Cerebral.
Objetivo

Implementar y ejecutar ejercicios especializados en estiramiento y
relajacion muscular ademas de reducir los niveles de estrés en los colaboradores de

la empresa Consorcio Sandry.
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Tabla 8
Propuesta por Talleres

TALLER TITULO OBJETIVO RECURSO TIEMPO

Proporcionar

Lugar Espacioso
Vasos
Pelotas de ping

S Explicaciones informacion pong 1 hora
Generales introductora de los | e Proyector 30 minutos
talleres e Computador
e Hojas
o Esferos
Proporcionar e Lugar Espacioso
: ) i Hojas de papel
Riesgos informacion de * ) bap 1 hora
Taller 2 . : enfermedades * Proyector .
Psicosociales orofesionales y e Computador 30 minutos
riesgos laborales | ® HoJas Impresas
e Esferos
5 e Lugar Espacioso
Introduccion Proporcionar e Cuerdas
Pausas Activas y | informacién * Proyector 1 hora
Gi . objetiva de las e Computador 30 minut
Imnasia Pausas Activasy | ® Hojas Impresas Mminutos
Cerebral Gimnasia Cerebral | e Esferos
o ) e Lugar Espacioso
Pausas Activas Ejert_:ltar m_usculos e Botellas 1 hora
y articulaciones a o Proyector
Fase 1 través de relajacion | Computador 30 minutos
y activacion.
e Lugar Espacioso
Gimnasia Apllca_lr gjercicios e \asos _ 1 hora
de activacion e Pelotas de Ping
Cerebral Fase 2 | cerebral y puzzles Pong 30 minutos

mentales.

Proyector
Computador

Tabla 8: Propuesta de Intervencidon por Talleres

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Nicolés Villacis R.
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PROPUESTA DE INTERVENCION
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
CARRERA DE PSICOLOGIA

FASE 1
TALLER N°1

&\1&’

TEMA: Explicaciones Generales

OBJETIVO GENERAL: Proporcionar informacion introductora de los talleres
DURACION DEL TALLER: 1 hora y 30 minutos

RESPONSABLE: Nicolas Villacis R.

Presentacion del taller e introduccion de las tematicas a tratar e Lugar
Dinamica “Encesta tu cuerpo”. Los participantes deben conformar 3 Espacioso LA
; ) ., , . 30 Psicologo
INICIO equipos, a continuacion se les colocara una pelota de pingpong entre las | ®  Vasos - s
. Ny P minutos Participantes
rodillas y un vaso al otro extremo de la habitacion, el objetivo es encestar | e Pelotas de
la pelota en el vaso utilizado Unicamente las piernas. ping pong
Dinamica de brainstorming del Bienestar y Compromiso organizacional, e Lugar
se les entrega a los al 3 equipo de participantes una hoja pequefia en la Espacioso o
que deberan escribir en su criterio que es el bienestar laboral y el e Proyector 50 , Psicologo
DESARROLLO | compromiso organizacional. ¢ Computador = minutos Lideres de Equipo
Presentacion de la tematica: Bienestar, beneficios, incentivos monetarios | e Hojas
y no monetarios, teorias del compromiso organizacional y dimensiones e Esferos
Se les solicita a los participantes cerrar los 0jos y respirar profundo y Luaar 10
CIERRE lentamente, imaginar un lugar agradable. Finalmente abrir los ojos cuando gar . Psicologo
Espacioso minutos

sientan tranquilidad.

lHustracion 1: Planificacion Propuesta Fase 1: Taller 1
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolés Villacis R.
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PROPUESTA DE INTERVENCION
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
CARRERA DE PSICOLOGIA

FASE 1
TALLER N°2

TEMA: Riesgos Psicosociales

OBJETIVO GENERAL.: Proporcionar informacion de enfermedades profesionales y riesgos laborales
DURACION DEL TALLER: 1 hora y 30 minutos

RESPONSABLE: Nicolés Villacis R.

Presentacmn Presentacion del taller e introduccion de las tematicas a tratar L
ugar
INICIO gmamlca “El sueloI es lava”. Se r(])rg_gam:jza a losI plart1c1pa_gteds en egulpos Esgacmso 30 Psicélogo
e 5 personas y se les entrega 4 hojas de papel, ’a.actlw ad consisteen | | ojas de minutos Participantes
que deben desplazarse de un extremo al otro Unicamente pisando las papel
hojas de papeles, el participante que toque el suelo debera reiniciar todo.
Presentacion de la temaética: Riesgos psicosociales, enfermedades de e Lugar
trabajo, trastornos mentales potenciales. Espacioso Psich|
o : . . . . sicologo
DESARROLLO Dmgmlca d Riesgos Fjsmos:omales_. Se conformaré 3 equipos de e Proyector _50 Lideres de Equipo
participantes y a través de impresiones entregadas a cada grupo se e Computador | minutos
debera reconocer los riesgos psicosociales que se observan y e Impresiones
argumentar el posible accidente o incidente laboral e Esferos
Se les solicita a los participantes cerrar los 0jos y respirar profundo y e Lucar 10
CIERRE lentamente, imaginar un lugar agradable. Finalmente abrir los 0jos Esgacioso minutos Psicologo
cuando sientan tranquilidad. P

lHustracion 2: Planificacion Propuesta Fase 1: Taller 2
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R
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PROPUESTA DE INTERVENCION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

CARRERA DE PSICOLOGIA

FASE 1
TALLER N°3

TEMA: Introduccion a Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
OBJETIVO GENERAL.: Proporcionar informacion objetiva de las Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
DURACION DEL TALLER: 1 hora y 30 minutos
RESPONSABLE: Nicolés Villacis R.

Presentacion del taller e introduccion de las teméticas a tratar
Dindamica “Sincronizados”. Los participantes formaran 4 equipos a Lugar 30 Psicoloao
INCIO continuacion formaran una fila y se les atara los tobillos con la persona Espacioso minutos Partici d
- . : pantes
delantera. El objetivo es avanzar en equipo e intentar llegar al otro lado de Cuerdas
la habitacion.
Presentacion de la tematica: Pausas Activas, caracteristicas, beneficios, Lugar
actividades basicas, Gimnasia Cerebral, actividades, beneficios Espacioso
Dinamica “Sal de tus limites”. La actividad consiste en conformar equipos Proyector 50 Psicologo
DESARROLLO | de 3 personas a las cuales se les entregara una hoja impresa con 3 columnas Computador minutos Lideres de Equipo
de 3 puntos con 3 filas en los cuales los participantes deberan conformar Hojas
una estrategia para poder lograr unir todos los puntos sin levantar la mano Impresas
del papel y sin repetir el punto ya unido. Esferos
Se les solicita a los participantes cerrar los ojos y respirar profundo y L uoar 10
CIERRE lentamente, imaginar un lugar agradable. Finalmente abrir los 0jos E gar minutos Psicologo
cuando sientan tranquilidad. Spacloso

lHustracion 3: Planificacion Propuesta Fase 1: Taller 3
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis
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PROPUESTA DE INTERVENCION

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD

TEMA: Pausas Activas Fase 1

CARRERA DE PSICOLOGIA

FASE 2

TALLER N°4

OBJETIVO GENERAL.: Ejercitar musculos y articulaciones a traves de relajacion y activacion.

DURACION DEL TALLER: 1 hora y 30 minutos

RESPONSABLE: Nicolés Villacis R.

Presentacion del taller e introduccion de las tematicas a tratar

Dinamica “Equilibrio en Equipo”. Los participantes conformaran 3 e Lugar
INCIO equipos y elegiran una persona que consideren a la mas liviana. Se Espacioso
colocaran 6 botellas de agua a una distancia de 2,5 metros. El objetivo | e Botellas
es intentar obtener las botellas inclinados sin cruzar la linea inicial.
Presentacion de las dindmicas de Pausas Activas y sus beneficios e Lugar
Espacioso

DESARROLLO | Ejecucion de Ejercicios de activacion y relajacion muscular.

Ejecucion de Ejercicios de activacion y relajacion articular.

Se les solicita a los participantes cerrar los ojos y respirar profundo y
CIERRE lentamente, imaginar un lugar agradable. Finalmente abrir los 0jos

cuando sientan tranquilidad.

lustracion 4: Planificacion Propuesta Fase 2: Taller 4
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis

e Proyector
e Computador

Lugar
Espacioso
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PROPUESTA DE INTERVENCION
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA SALUD
CARRERA DE PSICOLOGIA

FASE 2
TALLER N°5

TEMA: Gimnasia Cerebral Fase 2

OBJETIVO GENERAL.: Aplicar ejercicios de activacion cerebral y puzzles mentales.
DURACION DEL TALLER: 1 hora y 30 minutos

RESPONSABLE: Nicolés Villacis R.

FASE ACTIVIDAD RECURSOS | TIEMPO | RESPONSABLE

Presentacion del taller e introduccion de las tematicas a tratar

. e Lugar
Dinamica “Pongwall”. Los participante conformaran 4 equipos, Yy se Esgacioso )
INCIO formaran en una fila, con anterioridad se colocaran 4 vasos en e \/asos 30 minutos Psicologo
diferente altura en una pared. Los participantes deberan encestar las e Pelotas de Participantes
pelotas de pingpong en los vasos mediante un rebote en el suelo. El Ping Pong

primer equipo en acabar gana.

Presentacion de las actividades de Gimnasia Cerebral y sus beneficios | ¢ Lugar

. Psicologo
DESARROLLO ) ) o ) ) Espacioso 50 minutos | Lideres de Equipo
Ejecucion de actividades de l6gica, destreza mental, rapidez mental,  Proyector
solucién de problemas, entre otras. e Computador
Se les solicita a los participantes cerrar los ojos y respirar profundo y
CIERRE lentamente, imaginar un lugar agradable. Finalmente abrir los ojos  Lugar 10 minutos Psicologo
cuando sientan tranquilidad. Espacioso

lHustracion 5: Planificacion Propuesta Fase 2: Taller 5
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R
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{QUE SON LAS PAUSAS ACTIVAS?

Es el conjunto de técn
de tiempo de maximo 10 minutos, aplicadas durante la jornada laboral,
enfocada en la ayuda
trabajo permitiendo a su vez prevenir enfermedades de trabajo

icas, ejercicios y actividades realizadas en un periodo

de mejorar la energia, rendimiento y eficacia en el

{CUANDO SE DEBEN REALIZAR?

Se las puede realizar durante cualquier momento del dia dentro de la
jornada laboral, sin embargo es recomendable que los ejercicios se los
realice en 2 periodos de tiempo, uno al comenzar y el otro al finalizar la

jornada.

-

{QUE SE DEBE TENER EN CUENTA?

_TLTE f Res

piracion ritmica y profunda

ﬂ

\tener una postura relajada

Concentracion en los movimientos

Lograr sentir el estiramiento

Debe preservar la ausencia de dolor

Ejecucion de movimientos de forma suave y pausada

L{QUIENES NO DEBEN REALIZAR LOS EJERCICIOS?

Fracturas no consolidadas

Hipoglicemia

Hipertension (no brazos por encima de los hombros)
Falta de reposo
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MOVIMIENTO ARTICULAR

CONSISTE EN EJERCICIOS QUE PERMITEN LUBRICAR TODAS LAS
ARTICULACIONES MEDIANTE MOVIMIENTOS DE FLEXION, EXTENSION,
ABDUCCION Y ADUCCION. CADA MOVIMIENTO SE DEBE REALIZAR
REPETIDAMENTE DURANTE MIiNIMO 8 VECES.

Movimiento de Cabeza y Cuello

Contraiga el cuello sin que el
menton se junte con el pecho e
extienda el cuello sin que la
cabeza se junte con la espalda.

Procedimiento

Realizar 8 veces cada

Frecuencia R
combinacion

Gira la cabeza lentamente a la

Procedimiento derecha y luego hacia la izquierda

Realizar 8 veces cada

Fr nci L,
ecuencia combinacion

lHustracion 6: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R

Movimiento de Hombros

Realice movimiento de hombros

Procedimiento hacia adelante y hacia atras

Sostener la posicion durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion

lHustracion 7: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R
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Movimiento de Brazos y Codos

Realice movimientos de
Procedimiento elevacién de ambos brazos
alternadamente

Sostener la posicion durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion

Realice movimientos de
Procedimiento extension de brazos hacia al
frente de forma conjunta

5

Sostener la posicién durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion

Realice movimientos de flexién y
Procedimiento extension de codos
alternadamente

Sostener la posicién durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion

lHustracion 8: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R

Movimiento de Mufiecas y Dedos

Realice movimientos de abrir y
Procedimiento cerrar las manos de forma
conjunta

Sostener la posicién durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion
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Realice movimientos de abrir y

Procedimiento .
cerrar, doblar y estirar los dedos

Sostener la posicion durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 8 veces cada
combinacion

lustracion 9: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R

Movimiento de Cadera

Realice movimientos de flexion,
Procedimiento extension e inclinaciones
laterales de columna

Sostener la posicién durante 15
Frecuencia  segundos y realizar 10 veces
cada combinacion

lHustracion 10: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R
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Movimiento y Fortalecimiento de Rodillas

Procedimiento

Realice movimientos de flexién y
extension de rodillas de forma
frontal y posterior.

Frecuencia

Sostener la posicion durante 15
segundos y realizar 10 veces
cada combinacion

Procedimiento

De pie extienda sus brazos hacia
adelante y flexione las piernas,
simulando que se sienta en el aire

Frecuencia

Sostener la posicion durante 15
segundos y realizar 10 veces
cada combinacion

lHustracion 11: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral

Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R

Movimiento de Pies

Procedimiento

En posicion de pie, alterne
posturas de pararse de puntas y
talones

Frecuencia

Sostener la posicién durante 15
segundos y realizar 10 veces
cada combinacion

lHustracion 12: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral

Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R
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ESTIRAMIENTO MUSCULAR

CONSISTE Y SE ENCUENTRA ENFOCADO EN EL TRABAJO MUSCULAR DE
TENSION Y DISTENSION, CADA POSTURA SE SOSTIENE POR 10 A 15
SEGUNDOS Y PUEDE REPETIRSE LA POSTURA SI LA PERSONA SIENTE LA
NECESIDAD D HACERLO

Estiramiento de Cabeza y Cuello

Ponga la mano sobre el lado
contrario de la cabeza y llévesela
hasta el hombro del mismo
sentido

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Con las manos entrelazadas por
detras de la cabeza, inhale y
flexione la cabeza hacia abajo sin
mover el tronco.

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

lHustracion 13: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R

Estiramiento de Hombros y Brazos

Eleve sus hombros a la altura de
Procedimiento las orejas y vuelva a su posicion
original

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos
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Con los brazos sobre la cabeza,
sostenga el codo con la mano del
brazo opuesto y lentamente
recoja el codo hacia el cuello.

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Coloque su brazo a la altura del
Procedimiento  hombro contrario y tire
ayudandose de las manos

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Mueva los hombros hacia arriba
Procedimiento Y hacia atrés y luego hacia abajo
y hacia adelante

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Entrelace las manos con la
Procedimiento palmas hacia adelante y estire los
brazos hacia el frente

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

lHustracion 14: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R
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Estiramiento de Murfieca, Manos y Dedos

Procedimiento Contraer y relajar las manos

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

lHustracion 15: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R

Estiramiento de Espalda y Abdomen

Con las piernas separadas,
incline el cuerpo hacia un lado,
puede ayudarse cogiendo el codo
con la mano esto alternadamente.

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Levante los brazos
alternadamente e inclinelos hacia
el lado contrario, repita con el
brazo contrario

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Rote el tronco hacia la derecha y

Procedimiento .
hacia la izquierda alternadamente

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

lHustracion 16: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R
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Estiramiento de Cadera y Miembros Inferiores

Coloque las piernas separadas,
Procedimiento flexione una pierna y mueva el
cuerpo hacia ese lado

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Parece con una pierna estirada y
otra flexionada e intente

Procedimiento aproximar la pelvis al suelo lo
maximo posible, repita la accion
con la otra pierna.

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

Realice una caminata marcando
las puntas y los talones y de igual
forma con el borde interno y
externo

Procedimiento

Frecuencia Sostenga de 10 a 15 segundos

lHustracion 17: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral
Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolas Villacis R
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GIMNASIA CEREBRAL

CONSISTE EN EJERCICIOS CENTRADOS EN LA MENTE DE LAS PERSONAS
CON EL OBJETIVO DE MEJORAR LA CAPACIDAD DE ATENCION,
RELAJAMIENTO DE LAS ACTIVIDADES LABORALES Y COTIDIANAS,
MEJORAR LA CONCENTRACION Y DESARROLLA LA IMAGINACION

Actividades de Gimnasia Cerebral

: D

g O [1) 1 S
QD»x
1IN €
—g O
-o 3 (w3
ol &= 0 [ ()
I°§°-‘—
E

-.
Actividad Encuentra el dibujo que se repite \\,
& % e,
PIANLOE & @
AMARILLO AZUL NARANJA
ROJO VERDE
Actividad Observe la imagen y pronuncia el MORADO AMARILLO ROJO
color mas no lo que diga NARANJA VERDE
AZUL ROJO MORADO
VERDE AZUL NARANJA
1.R0Qee
Actividad Adivine el refran 2.+ 6— @ 5
3.07\ &
4.4 %
Identifica el nimero de
Actividad triangulos que mas se repita el

color
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Encuentre el nimero con mayor

Actividad repeticiones

Encuentra el dibujo que mas se

Actividad repite

defligdy
Ha0hYSae
(BGS

(&=

D
gi=
Wi
1l

=

©)
2
It

Actividad Encuentre la cara distinta

6 [6 16 16 16 [ [6 MRS
6 16 [6 16 16 6 [6 ]
6 16 6 16 16 (6 [6 ]
¢ 666 16 6 (6]
¢ 16 16 16 16 [6 6 ]
6 [6 [6 16 16 [ [6 e
6 16 16 16 16 16 6 )

G00000d  °c — ™ =
6 16 16 16 16 6 6 ]

lHustracion 18: Guia de Ejercicios de Pausas Activas y Gimnasia Cerebral

Fuente: (Instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 2017)
Elaborado por: Nicolés Villacis R

PRESUPUESTO

Institucion: Empresa Consorcio Sandry en la Ciudad de Quito

Horas por Taller: 1 hora y 30 minutos por cada taller

Beneficiarios Directos: Personal operativo y administrativo

Dias de Ejecucion: sabados pasando 1 semana de 8am a 9:30am

Responsable: Nicolas Villacis R.
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Tabla 9
Presupuesto de Propuesta

Cantidad Detalle Valor
1 Computador $0.00
1 Proyector $0.00
1 Marcador $0.00
1 Pizarra $0.00

25 Vasos $1.00
50 Hojas Recicladas $0.00
25 Pelotas de ping pong $2.00
100 Hojas $1.00
12 Esferos $3.00
20 Impresiones $2.50
15 Cuerda/Cordoén $1.25
15 Botellas pequefias $3.00

TOTAL: $13.75

Tabla 9: Presupuesto de Propuesta
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Nicolas Villacis R.
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Edad: o 1825 o 2635 o 3645 o 43- en adelante
Sexp: o Masculine o Femenino
Estgdn Civil: o0 Soltero o Casado 0 Unidn Libre o Divoreiado o Viodo
Cargo: 0 Polifincional o Cajero o Administrador o Supervisor
Antigiiedad: o (-1 afio o 1-3afios o 3-3afios O 5-en adelante afios
Local: -2 CCNU o0 Carapunge o0 Carcelén o Floreana
o 12deOctubre o Villaflora o Quitumibe
Factor de Bienestar Psicozocial
Eacala de Afectoz
Instruceiomes: Kodee el nimers elegido
Aetuolmente, e mitrabaja, siento:
Inzatisfaccicn 1 2 3 4 5 & 7 Batizfaccion
Inzeguridad | 2 3 4 5 & 7 Begundad
Intrangmlidad 1 2 3 4 5 & 7 Tranquilidad
Impotencia | 2 3 4 5 & 7 Potencia
Malastar 1 2 3 4 5 & 7 Bienestar
Tiannrmd v 1 a 1 A Ly 4 ] M dfmme
Ezralas de Competencias
Inctruccicres: Rodes el nimers elegido
Aetualmenta, enmitrabgje, siante:
Inzenzikbilidad 1 2 3 4 5 ] T Sensibilidad
Irracionalidad 1 2 3 4 b3 4 1 Facionalidad
Incompatancia 1 2 3 4 5 ] T Compatencia
Inmoralidad 1 2 3 4 5 L] 1 Idoralidad
hialdad 1 2 3 4 k3 4 1 Bondad
Fracaso 1 2 3 4 5 ] T Ezxito
Ineapacidad 1 2 3 4 5 ] T Capacidad
Pezimismo 1 2 3 4 5 & 7 Optimismo
Ineficacia 1 2 3 4 k3 a 1 Eficacia
Inutilidad 1 2 3 4 5 ] T TUtilidad
Escala deExpectativaz
Inctruccicres: Rodes el nimers elegido
Estaln) bajando 1 2 3 4 5 & 7 Estaln) subiendo
En mitrayectoriz lahoral:
Mi motivacion por el trabajo 1 2 3 4 5 & T
M identificacion con los walores dela oreanizacicn 1 2 3 4 5 & 7
Mi rendimiento profesional 1 2 3 4 5 [ 7
Mi capacidad de gestion demi carga detrabajo 1 2 3 4 5 & T
La calidad de mis condiciones de trabajo 1 2 3 4 5 & 7
Mi sutoestima profesional 1 2 3 4 5 [ T
La cordialidad enmi ambients social da trabajo 1 2 3 4 5 6 7
La corciliacion demi trabaje con mivida privada 1 2 3 4 5 & 7
Mi confianra enmi futuro profesicnal 1 2 3 4 5 [ T
Mi calidad devida laboral 1 2 3 4 5 & 7
El:zentido demi trabajo 1 2 3 4 5 £ 7
Mi acatamients delas pautas dela direccidn 1 2 3 4 5 & T
Mi estado de inimo laboral 1 2 3 4 5 & 7
Miz opartunidades de promocicn laboral 1 2 3 4 5 £ 7
i senzacion deseguridad an el trabajo 1 2 3 4 5 & T
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Mi participacicn en las decisiones de laoganizacidn 1 2 3 4 3 f 7
Mi satisfaccion con eltrabajo 1 1 3 4 5 ] T
Wi reslizacion profesional 1 1 3 4 5 ] T
Elgivel deexcelescia de mi organizacion 1 2 3 4 3 f 7
Mi eficacis profesional 1 1 3 4 5 ] T
Mi compremiza con el rabajo 1 1 3 4 3 fi T
Mis competencias profesicnales 1 1 3 4 3 ] T
Factor de Efectos Colaterales
Excala de Somatizacion

InatrscSones: Fadee el mimiers elegido
Munca 1 1 3 4 5 ] T Sipmpra

Achualmente, por cousa & mi rohajs, siento:
Trestomos digestivos 1 1 3 4 5 1] T
Dicleres de cabeza 1 1 3 4 5 & T
Insamnio 1 1 k] 4 5 & T
Dolores deezpalda 1 1 3 4 5 1] T
Tenzicnes mu=cnlares 1 1 3 4 5 1] T

Escala de Drespaste

Instrucciones: Fadze el nimers elagido
Munca 1 1 k] 4 5 § T Siempre

Actualmente, por cousa de mi trobaje, siznea:
Sobrecarze detrabajo 1 1 3 4 5 § 7
Diesgaste emacional 1 1 3 4 5 1] T
Azotemisnto Ssica 1 2 k| 4 5 13 7
Saturecion mental 1 1 k] 4 5 & T

Escaly de Alienacicn
Imstruccicnes: Rodee elnamern elzgide

Funca 1 1 3 4 5 & T Siempre

Actualmente, por cousa & i robayo, siznto;
Mel nmmor 1 1 3 4 5 & T
Eeja reslizacion profesional 1 1 3 4 5 1] T
Treto despersonalizadae 1 1 3 4 5 1] T
Frustracicn 1 1 k] 4 5 & T
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CUESTIONARIO DE COMPREOMIS0 ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan loz sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor indique
el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior del
cuestionario. Marque con una X su nimero de eleccidn, ¥ trate de contestar sin consultar a otra
persona ¥ de acuerdo al enunciade. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea

sinCero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES

PUNTAJE

Totalmente de Acuerdo [TDA)

De Acuerdo (DWA)

Levemente de Acuwerdo (LA}

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (MA 1 MDY

Levemente en Desacuerdo (LO)

En Desscuermdo (EDY

Totalmente en Desacuerds (TED)

= P | G | [ CH | G~

TED|ED | LD | NA | LA | DA
3

TDA

1. Me sentinia muy feliz de pasar el resto de mi camera en esta
organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion
fueran los miog.

3. Mo tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.

4. Mo me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. Mo me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacian tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Senia muy dificil para mi dejar mi organizacian ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9. Gran parle de mi vida senia afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que frabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion.

11. 51 no hubiera inverlide tanto de mi en esta organizacion, yo
podria considerar trabajar en ofro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esla onganizacion
seria la escaser de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo
actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacion ahora no seria lo comecto.

15. Me sentina culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17. Mo dejaria mi organizacion ahora porgue tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

13. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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