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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo se centra en el estudio de la compensacion y su influencia en el
bienestar emocional de los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A. Los objetivos
propuestos son identificar el nivel de compensacion de los trabajadores, evaluar el nivel
de bienestar emocional y plantear una solucion al problema identificado. Con el fin de
lograr dichos objetivos, se tomaron en cuenta dos reactivos psicolégicos que
contribuyeron para la recoleccion de informacion a una poblacion de 57 trabajadores de
la seccion operativa. Para la variable de compensacion se utilizé el manual suceso istas-
21, y para la segunda variable bienestar emocional se aplico la escala Gencat. Una vez
interpretados los datos, se obtuvo que mas de la mitad de la poblacion presenta un nivel
alto de compensacion, la cuarta parte se encuentra en un nivel medio, y menos de la cuarta
parte permanece en un nivel bajo, en cuanto a bienestar emocional menos de la mitad de
la poblacién evidencia un nivel bajo, mas de la cuarta parte se encuentra en un nivel medio
y poco mas de la cuarta parte permanecen en un nivel alto. Mediante la aplicacién del
calculo estadistico chi-cuadrado, se determiné que no existe correlacion entre las
variables, aceptando la hipotesis nula; es decir la compensacion no influye en el bienestar
emocional de los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A. Por lo tanto, se plantea una
propuesta dirigida al fortalecimiento del bienestar emocional, estableciendo tres talleres
con un enfoque humanista que permita el desarrollo y mejoramiento de los trabajadores.

DESCRIPTORES: autoestima, bienestar emocional, compensacion, reconocimiento.
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ABSTRACT

The current work focuses on the study of compensation and its influence on workers
emotional well-being at Ecuatran S.A company. The stated objectives identify the level
of workers’ compensation, assess the level of emotional well-being and propose a
solution to the identified problem. In order to achieve these objectives, two psychological
reagents were taken into account, which contributed to the data collection with a
population of 57 workers in the operational section. For the compensation variable, the
manual istas-21 was used, and for the second emotional well-being variable, the Gencat
scale was applied. Once the data was interpreted, it was found that more than half of the
population has a high level of compensation, a quarter is at an average level, and less than
a quarter remains at a low level, in respect of emotional well-being, less than half of the
population proofs a low level, more than a quarter is at a medium level and just over a
quarter remain at a high level. Through the application of chi-square statistical
calculation, it was determined that there is no correlation between the variables, accepting
the null hypothesis; in other words, the compensation does not influence on worker’s
emotional well-being at Ecuatran S.A company. Therefore, a proposal aimed to
strengthen the emotional well-being establishing three workshops with a humanistic
approach which allows the workers’ development and improvement.

KEYWORDS: compensation, emotional well-being, recognition, self-esteem.
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INTRODUCCION

En toda labor desempefiada por el hombre se pretende la obtencion de un beneficio
material a cambio del esfuerzo invertido. Actualmente la forma de pago que representa
mayor provecho es la retribucion econdmica, denominada como salario, sueldo,
compensacion, honorarios, entre otras formas. El bienestar emocional hace referencia a
construir y mantener relaciones positivas, duraderas, satisfactorias, principalmente con la
actitud optimista ante la vida, también esta relacionado directamente con el autoestima,
la confianza en uno mismo, la capacidad de afrontar situaciones estresantes buscando
soluciones que ayude a recuperase ante la adversidad, el individuo se da cuente de sus
actitudes, habilidades y fortalezas para desempefiarse de una forma mas productiva,

realizando una contribucion positiva a la sociedad.

Por ello se realizd el proyecto investigativo compuesto por el capitulo I, donde se
establecera la problematica, contextualizacion, antecedentes, fundamentacion
epistemoldgica y psicoldgica justificacion, objetivos y marco conceptual. El capitulo 11
estd constituido por la metodologia, poblacion, técnicas e instrumentos y el proceso
secuencial para la obtencién de informacion. En el capitulo 111 es donde se desarrolla el
analisis e interpretacion de los resultados obtenidos de los reactivos manual seceso istas-
21y la escala Gencat realizando un estudio descriptivo de las variables para la ejecucién
del célculo estadistico chi-cuadrado para la comprobacion de la hipotesis. En el capitulo
IV corresponde a las conclusiones y recomendaciones. Y por ultimo el capitulo V

conformado por el disefio de una propuesta con el fin de solucionar la problematica.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

La compensacién constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las
personas y organizaciones ofreciendo su tiempo, esfuerzo, a cambio reciben una
retribucion representando una equivalencia de sus derechos y responsabilidades
reciprocas entre empleado y empleador. Sin embargo, en caso de la empresa objeto de
estudio Ecuatran S.A, dedicada a la elaboracion de transformadores de energia eléctrica,
radicada en la cuidad de Ambato, donde la remuneracidn no es equivalente para las horas
de trabajo que desempefia el colaborador, como los afios de antigiiedad dentro de la

organizacion creando desmotivacion a la hora de realizar sus actividades diarias.

El bienestar emocional hace referencia a sentirse bien, en armonia y con tranquilidad
tanto consigo mismo como con el mundo que les rodea afrontando las presiones normales
de la vida, puede trabajar de forma productiva y fructiferamente y es capaz de hacer una
contribucion a la comunidad. Pero cuando alguno de estos factores no esta funcionando
normalmente causa malestar tanto fisico como emocional con cambios significativos en

la conducta del colaborador disminuyendo la eficiencia en lo que realiza.

La compensacion pueda que tenga relacion en cuanto a la calidad de vida de sus
colaboradores, si existe algun desbalance en el salario la persona se va a sentir
desmotivada, se realiz6 una entrevista con la analista de procesos integrados de la
empresa Ecuatran S.A menciona que, el sistema de remuneracion de la empresa es muy
rigido, existen varios descuentos mensuales, los trabajadores laboran mas de las 8 horas
diarias que exige la ley sin embargo, las horas extras no son remuneradas, en cuanto al
bienestar emocional los trabajadores no reciben ningdn tipo de incentivo que motive a
realizar su trabajo de la mejor manera, adicional a esto el trato por parte de sus jefes no
es el adecuado lo que provoca la desmotivacion constante, frustracion y el temor que los

despidan, la empresa no ofrece a sus trabajadores estabilidad laboral.



Contextualizacién

La compensacién es una forma de pago por el esfuerzo que dedican los trabajadores al
aumentar la productividad y generar mas ganancias para la empresa. Sin embargo, en
ocasiones no reciben el salario justo por el esfuerzo que invierten diariamente. Segun el
informe emitido por la Organizacion Internacional de trabajo (OIT) (2014), sobre la
desigualdad salarial de un pais puede medirse en distintas formas. En Europa el 10%
mejor remunerado recibe un promedio equivalente al 25.5% del total de los salarios
abonados a los trabajadores de los respectivos paises, el 50% con menor remuneracion.
En Brasil 35%, en india el 42.7% y Sudéfrica el 49.2%. El informe indica que los salarios
y la desigualdad entre ellos no vienen determinados solo por el perfil de las personas en
término de competencias, el nivel de instruccion, la edad o la antigliedad en el puesto,
sino existe una serie de factores determinantes como el tamafio de la empresa, el tipo de

contrato y los sectores a lo que pertenecen los trabajadores.

Ademas, en el mismo informe de esta entidad determina que las estadisticas
descriptivas de una muestra de paises desarrollados, documentan que un titulo
universitario no garantiza necesariamente un empleo bien remunerado, ademas de ello la
proporcion de mujeres no deja de reducirse a medida que asciende hacia los deciles mejor
remunerados. En Europa, las mujeres representan en promedio entre el 50% y 60% de los
trabajadores con menor remuneracion. Actualmente, las empresas han tenido un papel
importante en el aumento de la desigualdad salarial, en Estados Unidos entre el 2013 y
2014 asi como en la disminucion salarial en Brasil entre el 2013 y 2014. En Brasil una
buena parte de la desigualdad salarial en las empresas se atribuido al aumento del salario
minimo y la negociacion colectiva ofrecen la posibilidad de reducir simultdneamente la
desigualdad. Existen normas internacionales sobre la negociacion colectiva y salarios
minimos, recientemente han publicado directrices para las politicas sobre ambos temas,
los cuales también refieren a la complementariedad de los salarios minimos y la
negociacién con ello implementar nuevas iniciativas para empleadores y trabajadores con

el fin de reducir la desigualdad salarial.



Por otra parte, una investigacion realizada por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) (2014), sobre demanda-control, esfuerzo-recompensa, destacé que ciertos
factores del trabajo especialmente el bajo control o la libertad de decision incrementaban
grandemente el riesgo de una variedad de enfermedades o desérdenes mentales
incluyendo la ansiedad y depresion. Dado que las mujeres tienden a tomar trabajos que
otorgan menor control en relacién al de los hombres, ellas se ven més afectadas que los
hombres en ese sentido. Siegrist (2014), desarrollé un modelo que demostré que un
desbalance entre el esfuerzo mental y las recompensas recibidas en términos de
reconocimiento, respeto, tanto como financieras estaba relacionado con una variedad de
problemas fisicos como mentales. Encontr6 que los trabajadores hombres reportaron alta
demanda y bajo control en el espacio de trabajo estando mas propensos a presentar una
depresion mayor, mientras que las mujeres en la misma situacion presentaron sintomas
de una depresion menor. La inseguridad laboral se relaciond con la depresion y un
desbalance entre trabajo-familia, los factores demanda, control, esfuerzo y recompensa
pueden triplicar el riesgo de un desorden en el estado de animo. Los esfuerzos por
determinar la proporcion de enfermedad mental atribuible a factores de la organizacion
del trabajo son continuos, pero la fraccion etioldgica ha sido estimada dentro del rango

del 10% al 25% dependiendo de las caracteristicas del espacio de trabajo.

Un salario econdmico estable no garantiza el bienestar emocional de una persona, las
dinamicas laborales actuales exigen un actor externo que equilibre lo que sucede en la
vida familiar y en el entorno profesional. En esa medida el salario emocional aparece
como el mejor complemento para afrontar cualquier contexto laboral, la necesidad
afectiva de los trabajadores tiene un impacto directo en el bienestar emocional afectando

directamente tanto en el desempefio como en la productividad.

En Colombia se desarrollé un estudio de Gomez (2015), menciona que la gente vive
estresada, ademas el 70% de los trabajadores de las diferentes empresas tiene una mayor
incertidumbre sobre su futuro, lo que aviva las necesidades en tema de seguridad de
empleo, mantener una familia, seguir creciendo, mejorar el estilo de vida, entre otros. Las
empresas deben estudiar bien a sus colaboradores, entendiendo los ciclos de la vida
laboral, identificando las necesidades de empleados recién egresados, profesionales con

experiencia, trabajadores que estan en proceso de retiro y estos a su vez deben conocer



las prioridades de la empresa. Por el contrario, al no tener este salario los empleados
pierden la tranquilidad, motivacion, sentido de pertenencia perjudicando la satisfaccion
laboral. Por otra parte, el salario emocional aporta crecimiento laboral generando
experticia fundamentalmente en las habilidades de comunicacion, trabajo en equipo y
liderazgo. Adicionalmente, un 94% de los colaboradores prefieren tener un buen
ambiente laboral que cobrar mas dinero frente al 6% restante que sacrifica un buen
ambiente de trabajo en la empresa a cambio de una remuneracion mas alta. Otro estudio
realizado por Sacoto (2015), en las empresas de Peru entre el salario y el ambiente para
darse cuenta que el dinero no es un factor decisivo para ellos, solo el 47% de encuestados
consideran imprescindible para estar contento en el trabajo mientras que un 53% no lo
sitla como principal fuente de motivacion, para ellos indica el estudio que los factores
mas importantes son en el siguiente orden el ambiente laboral y las oportunidades de
desarrollo empatadas con un 26%, el sueldo un 18%, un trabajo desafiante 13%, los
beneficios 10% y por ultimo el jefe 7%. Los resultados de esta encuesta demuestran la
tendencia que se vive desde afios atras donde los trabajadores valoran otras cuestiones

mas alla de sus remuneraciones.

Otro factor que destaca el autor mencionado anteriormente es el manejo de recursos
humanos en aspectos relacionado con clima laboral, bienestar en equipo y un reglamente
claramente definido. Por el 80% de los empleados la empleabilidad, la necesidad de
estima, auto-realizacion, respeto, confianza, auto-superacion y armonia buscando mas
apoyo tanto en el crecimiento laboral como en lo personal. También indica que el
escenario de las compensaciones aportes de salud como en capacitaciones, ayudan a

entender las necesidades basicas que influyen sobre los resultados de la empresa.

Segun la encuesta nacional de empleo y subempleo Varela (2015), realizé el analisis
temporal de datos en los periodos de diciembre 2013 y 2015 en el Ecuador se determiné
que el 63.4% reportan estar contentos en el afio 2013 mientras que para el 2015 esta cifra
sube en 10 puntos. Buron (2014), refleja que las mujeres en general esperan menos de sus
trabajos, es decir, posiblemente comparan su situacion laboral con amas de casa y valoran
el hecho de tener un trabajo con otro tipo de caracteristicas. Para entender esto, se estimé
la asociacion del ingreso laboral y la satisfaccion ademas de la interaccion entre el género

y el ingreso. El ingreso labora en el promedio, tiene un efecto marginal de 8.2% en la



probabilidad de reportar estar contento con el trabajo, el termino de interaccion entre ser
hombre y el ingreso resultd tanto significativo como positivo. Esto implica por lo tanto
que ante el aumento del ingreso laboral el efecto marginal sobre la satisfaccion laboral
sera mayor para los hombres que para las mujeres. El efecto marginal para los hombres
es 26.2% mayor que para las mujeres, por lo tanto, en la parte alta de distribucion del
ingreso, un aumento salarial tendrd un efecto méas alto y significativo sobre la
probabilidad de estar contento con el trabajo. Al analizar la variacién marginal de la
remuneracion sobre la satisfaccion laboral o a lo largo de la distribucion del ingreso tanto
para hombres como par mujeres, se obtuvo que aquellos que trabajan menos de 20 horas
semanales son los que menos probabilidades tiene de reportarse contentos con su trabajo,
los que trabajan de 35 a 50 horas semanales tienen una probabilidad del 10.9% de
reportase contentos. Por lo tanto, se evidencian dos hechos estilizados, en primer lugar,
aquellos que tienen un trabajo a tiempo completo sin exceder las 50 horas de trabajo
semanales refiriendo mayor satisfaccidn laboral mientras que, aquellos que trabajan pocas

horas semanales presentan mayor insatisfaccion laboral.



Antecedentes

Villegas (2014), en su trabajo investigativo sobre la motivacion, entre las
conclusiones destaca que “la compensacion que esperan las personas por su trabajo esta
relacionado con algo mas que el aspecto monetario, se trata de como se paga en términos
de retribucion integral” (p.14). Esto supone convertir la experiencia completa del trabajo
como algo positivo, ofrecer un futuro convincente que haga atractiva a laempresa, invertir
en el crecimiento y desarrollo de los empleados, proporcionar un lugar de trabajo
agradable en lo que refiere compafieros y liderazgo, ademas de coordinar la remuneracién

integral acorde a los objetivos de la empresa.

Lecaros (2016), en su estudio realizado sobre clima laboral en Pert concluye que los
trabajadores perciben solo un 10% de reconocimientos o premiaciones son entregados de
manera justa el 41% sefiala que a veces estos reconocimientos no son entregados a los
colaboradores que tienen mayor desempefio y un 49% sefiala que no se entregan con
parcialidad. En cuanto al salario emocional los trabajadores indican que no sienten

conformes con los incentivos no remunerados que realiza la empresa

Finalmente Herndndez (2014), en su trabajo investigativo sobre la satisfaccion laboral
concluye que la satisfaccion laboral ha sido definida como resultado de varias actitudes
que tiene un trabajador hacia su empleo, factores concretos como la compafiia, supervisor,
compaferos de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, y la vida en general
Quien esta satisfecho con su puesto de trabajo tiene actitudes positivas hacia el mismo al

contrario quien este insatisfecho presentara actitudes negativas.



Fundamentaciones

Fundamentacion Epistemolodgica

Para Sdcrates (citado por Bermuadez, 2014), el intelectualismo sostiene que la base
del conocimiento la forman conjuntamente la experiencia y el pensamiento ya que hay
juicios l6gicamente necesarios y universalmente validos derivados de la experiencia. Para

el autor ya mencionado bastaba el conocimiento de lo justo para obrar correctamente.

Esta investigacion se basa en el intelectualismo debido a que las personas aprenden
através de una experiencia gque se deriva de un conocimiento en el caso de los trabajadores
podran emitir sus juicios y razones logicas para que la empresa cumpla con sus derechos
y de esa manera poder desempefiarse eficazmente poniendo en practica todos sus

conocimientos generando experiencia para poder tener bienestar emocional.

Fundamentacidon Psicoldgica

En la presente investigacion se toma en cuenta diferentes aportes que consolidaron
al enfoque humanista, el punto de partida del humanismo se encuentra expresado por una
concepcion filosofica en el cual se enfatiza la dignidad y el valor de las personas
considerando como uno de sus principios basicos que las personas son seres racionales
poseedores en si mismos de la capacidad para hallar la verdad y practicar el bien.
(Gonzales, 2015)

En base ello, Maslow (citado por Villa, 2015) propone una clasificacion piramidal
de las necesidades donde los primeros niveles ubicados en la base debe ser satisfechos
antes de avanzar a niveles de necesidades con mayor jerarquia, asi entonces el primer
nivel, el fisioldégico agrupa la necesidad como agua, higiene, techo y alimento, las
empresas mediante el salario hacen posible satisfacer estas; posteriormente hay en nivel
denominado seguridad, el cual hace referencia a la necesidad de estar protegido tanto de
dafos fisicos como emocionales, las empresas cubren en parte esto mediante los aportes
a salud, pension y riesgos profesionales. Mas arriba en la piramide estan las necesidades
sociales, el ser humano requiere afecto, amistad, amor. En la empresa puede satisfacerse
permitiendo la interaccién, los trabajos en grupo, las instalaciones deportivas o

actividades extra-laborales.



Segun este autor existe otro nivel superior, la autoestima, que se construye cuando
se es apreciado, reconocido y respetado por los demas. En las empresas y para el tema
que se trata en este trabajo es importante la retroalimentacion, la promocion, la
visibilizarian de los logros y el éxito ante los demés. Finalmente, el nivel de necesidad
mas elevado es el de la realizacion personal. Este se alcanza cuando el empleado se
desempefia a su maximo potencial, esto lo puede permitir la empresa mediante la

educacion, la actualizacion, el empoderamiento y la autonomia.

Para la presente investigacion se tomé en cuenta este enfoque, como precursor a
Maslow, ya que mediante la compensacion o retribucion por su esfuerzo invertido
permitird alcanzar los niveles que propone Maslow, en el sentido de alimentacion,
vivienda, y seguridad que permitira a la persona a seguir escalando los diferentes niveles

hasta llegar a la autorrealizacion.



JUSTIFICACION

La importancia de la presente investigacion es determinar la compensacion
como la podria afectar el bienestar emocional de los empleados por lo que existe la
constante preocupacion en cuanto a la estabilidad laboral dentro de la empresa
enfocandose principalmente en la remuneracion que reciben los trabajadores en base a su
puesto de trabajo, ya que en la actualidad el talento humano es uno de los elementos méas
valiosos por lo tanto debe ser apreciado y retenido si se desea obtener un crecimiento
significativo y lograr ser competitivo; un empleado bien compensado podria entregar
mayor esfuerzo y dedicacion debido a que la motivacién que le impulsa a unirse a la

mision y vision de su empresa.

Esta investigacion tiene originalidad ya que no existen otras investigaciones que
abarquen exactamente el tema propuesto enfocandose completamente en la retribucién
tanto econdmica como emocional, para que la empresa aumente su productividad debe
tener trabajadores satisfechos del esfuerzo que estan aportando a la empresa, pero si los
trabajadores no estan satisfechos ni econémica ni emocionalmente no va a producir como
la empresa quiere es por ello que se ha tomado en cuenta esta problematica para
determinar si el sistema de compensacion influye en la bienestar emocional de los

trabajadores en la empresa identificada Ecuatran.

Ademas, existe factibilidad en el desarrollo de la investigacion por medio del uso
de documentos bibliograficos, investigaciones previas, acceso a la informacion de la
empresa y su colaboracion, los beneficiarios de la presente investigacion serd todo el
personal de la empresa Ecuatran S.A.
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OBJETIVOS

Objetivo General
Investigar la influencia de las compensaciones en el bienestar emocional de los

trabajadores de la empresa Ecuatran S.A

Objetivos Especificos
1. ldentificar el nivel de riesgo de la compensacién en la empresa Ecuatran S.A.
2. Evaluar el nivel de bienestar emocional de los trabajadores dentro de su puesto
de trabajo.

3. Plantear una solucion al problema identificado
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CAPITULO Il

MARCO CONCEPTUAL

LA COMPENSACION

La compensacion refiere a la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su
labor, que conforman todas las formas de pago, contribuye a la satisfaccion de estos,
ayudando a la organizacién para obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo
productiva. Incluyendo todo tipo de recompensas tanto intrinsecas como extrinsecas
considerando elementos monetarios y no monetarios, recibidas por el empleado como
resultado de su esfuerzo. Por otro lado, las exigencias de la vida moderna y cotidiana han
demandado que los trabajadores realicen ciertos sacrificios desde el punto de vista social
y familiar obligando al colaborador a modificar sus habitos como el trasporte,
alimentacion, suefio, estudio causando dificultades en su vida afectiva al no contar con

suficiente tiempo para dedicarse a los propositos personales. (Aparicio, 2015)

La compensacion puede tener diversas definiciones Varela (2013), considera “La
compensacion es un total de los pagos que se proporcionan a los empleados a cambio de
sus servicios, los propositos generales de establecer una compensacion son atraer, retener
y motivar a los empleados” (p.45). Por otra parte, Rodriguez (2013), menciona que la
compensacion se refiere a la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor
que conforman todas las formas de pago o recompensas que se les entrega contribuyendo
a la satisfaccién de estos, ayudando a la organizacién a mantener, retener una fuerza de
trabajo productiva. Esta idea tiene relacién entre la persona y la organizacion
intercambiando recursos donde prevalece el sentimiento de reciprocidad, ambas partes
evalUan lo que estan ofreciendo y recibiendo este vinculo se desarrolla mientras las

personas aportan su trabajo a cambio de recibir una retribucién.
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Elementos que componen la compensacion

Segun Villanueva y Gonzales (2015), la compensacidn estd compuesta por tres
elementos, la remuneracion base, incentivos y beneficios. La remuneracion base hace
referencia al sueldo base o salario también llamado renta fija que una persona define por
sus servicios cuando se encuentra empleada por una empresa, establece una estructura y
sistema de pago equitativo a los empleados dependiendo de sus cargos, el mercado,
desempefio a largo plazo y las competencias. De acuerdo a Plazas (2014) “La
remuneracion base es la plataforma de la compensacion total, considera los aspectos
legales del mercado, se establece segun los rangos de remuneracién por cargos, basado
en la importancia o valor relativo de la organizacion” (p.76). Esto se determina mediante
dos procesos la evaluacién y la valoracion de cargos. En la evaluacion de cargos se
determina el valor relativo de los diferentes cargos en la organizacion, considerando las
competencias claves, garantizando la equidad interna, en cambio la valoracion de cargos
determina su precio en el mercado garantizando la competitividad externa. (Serrano,
2014).

Por otro lado, el segundo elemento de la compensacion son los incentivos, Bonilla
(2015), menciona “Un incentivo es aquello que se propone estimular o inducir a los
trabajadores encaminado directamente a elevar la produccion y mejorar el rendimiento
del empleado” (p.30). Dependen del desempefio a corto o largo plazo, las metas, los
resultados y la reduccion de costos son un componente variable de la compensacion total
asociados directamente con el desempefio o productividad, es decir, existe una relacion

directa entre lo que el empleado hace y lo que obtiene por ello (Méndez, 2015).

Finalmente, el tercer elemento son los beneficios son comdnmente entendido como
el componente no monetario de la compensacion total entendidos como vacaciones,

seguros de vida, plan de capacitacion, convenios, jubilaciones, entre otros (Godoy, 2014)

Tipos de compensacion

Existen dos tipos de compensacion financiera y no financiera. Morales (2016) afirma
el sistema de compensacion financiera se basa en las politicas, técnicas y objetivos de
compensacion representados en la remuneracion, prestaciones o beneficios tangibles que

recibe el trabajador como parte de la relacion laboral. Se considera que los sistemas de
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compensacion financiera de una organizacion incorporan mecanismos formales para
mejorar o reforzar un mejor desempefio que sea de calidad, considerando la posicion en
el mercado de sueldos que ofrece, la normatividad legal y se puede utilizar como sustento

las estrategias que tiene la organizacion (p.21).

Astudillo (2015), plantea lo ideal es que una empresa trate de establecer tanto una
equidad interna como externa para lograr sus objetivos, atraer, retener y motivar a los
trabajadores. La tendencia actual es que las decisiones al respecto, se toman a partir de la
importancia relativa de cada grupo o persona para la empresa, esta importancia depende

del tipo, tamario, ambigledad y al sector al que pertenece la empresa.

Por otro lado, Dolan (2015), menciona que las organizaciones consideran a la
remuneracién como gasto activo en el sentido de costo dependiente en la mano de obra
que realice el trabajador y un activo cuando se persuade a los trabajadores a desarrollar
su mejor esfuerzo en el puesto de trabajo. Los programas de compensacién financiera
influyen sobre el comportamiento de los empleados en el trabajo estimulandoles a ser
proactivos. Segun sefiala Montero (2016), las técnicas de compensacion tienen como
finalidad establecer el valor relativo en cada puesto de trabajo y asignar una cantidad o
banda salarial para dichos puestos. Por esta razon la informacion del analisis del puesto
de trabajo es la base para construir una jerarquia o escala que refleje un valor relativo para

la empresa.

En base a ello Jiménez (2015) menciona la compensacion no financiera se refiere al
prestigio, autoestima, reconocimiento y estabilidad en el empleo que son fundamentales
para un optimo desempefio dentro del puesto de trabajo, brindandoles satisfaccion y un
ambiente adecuado para realizar sus tareas. Dessler (2014) plantea que en la actualidad
los empleados valoran mas un entorno saludable y matizado con incentivos no monetarios
que un salario mensual elevado. Sintiéndose mas comodos y productivos cuando pueden
gozar de su familia, tiempo personal, el reconocimiento por el trabajo, y el desarrollo
profesional. Las empresas estan obligadas a pensar en estrategias donde los beneficios
intangibles marquen la diferencia entre los colaboradores. La compensacion no financiera
es otorgada por medio de apoyo y comodidad, bajo este medio el trabajador dedica méas

esfuerzo y atencion a las tareas que realiza cumpliendo de manera positiva sus
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responsabilidades dentro de la organizacion mejorando la calidad de vida tanto del

colaborador como su familia. (Ramos ,2015)

Estrategias de compensacion innovadoras

Las nuevas estrategias de remuneracion caen bajo el concepto de compensacion
dindmica, para que su implementacion sea exitosa es indispensable considerar que exista
una relacion entre los valores de la organizacion. Segun Morales (2016), plantea que es
imprescindible que exista una relacion entre los valores y las conductas destinadas a
reemplazarlas. El objetivo principal que se pretende lograr mediante la ejecucion de estas
estrategias es vincular la compensacion con el desempefio, la productividad y la calidad,
es decir, comunicar a los empleados clara y especificamente porque se les esta pagando.
Mediante estas estrategias innovadoras se pretende reducir los costos de compensacion,
mejorar el nivel de participacion y compromiso del empleado e implementar el trabajo en
equipo, todos estos valores estan presentes en las organizaciones de la actualidad. Desde
hace algun tiempo se ha observado la tendencia a la extincion del trabajador no calificado
0 con educacién limitada. Sin embargo, en la actualidad las empresas fijan su interés en
las personas que han culminado el tercer nivel de sus estudios agregando mas valor a la
organizacion, a diferencia de los individuos cuya formacién es primaria o secundaria
(Vélez, 2014).

Por esto, muchas organizaciones han adoptado los programas de compensacion que
pagan el desarrollo de habilidades y conocimientos, siendo una alternativa al pago basado
en el cargo de la persona, el puesto de un sujeto determina su categoria salarial, se fijan
los niveles de pago de acuerdo con las capacidades que posee en empleado
(Robbins,2015). De esta manera los empleados adquieren habilidades, llegan a ser
recursos mas flexibles, no solo son capaces de desempefiar roles multiples, ademas
desarrollan un amplio conocimiento de los procesos laborales y con ello una mejor
compresion de la importancia de su contribucién para la organizacion. Gémez (2016),
menciona que el pago basado en las habilidades ayuda a los empleados y organizaciones
adaptandose rapido a los cambios técnicos del mercado, al remunerar el desarrollo de
nuevas habilidades y conocimientos necesarios en un medio ambiente determinado una

organizacion transmite un claro mensaje a sus empleados (p.18).

15



Por otra parte, Rodriguez (2015), expone sobre el modelo de competencias, es
eminentemente practico y conductual, haciéndolo altamente operativo y centrado
directamente en los resultados del negocio a nivel de las personas, necesidad fundamental
de cualquier empresa en la actualidad. Este modelo aplicado a la estrategia de
compensacion se traduce en una forma de remuneracion, caracterizada por pagar al
personal de acuerdo a las competencias adquiridas, lo que resulta eficaz para cambiar
conductas, promover nuevas metas y estrategias empresariales. Para el autor mencionado
anteriormente, el primer paso para el desarrollo de un programa de compensacion basado
en competencias, es identificar las competencias que generan valor para la organizacion,
por lo tanto, deben ser remuneradas. Esto incluye establecer las competencias especificas
que se necesitan para respaldar la estrategia de la organizacién generando un valor
econdémico agregado, es decir, es fundamental alinear la mision, vision y valores de la
organizacion con las competencias que producen alto rendimiento en el equipo. El
siguiente paso es averiguar cuales son las cualidades, atributos y conductas que distinguen
a los trabajadores superiores del resto del personal, definiendo el rendimiento que deben
generar para cada rol, tarea o familia, analizar que hacen para lograr sus resultados y
finalmente identificar las conductas que predicen un rendimiento sobresaliente. Para
realizar todo este proceso Dessler (2014), plantea que la situacion ideal es investigar las
competencias clave con los trabajadores excepcionales, formulandoles preguntas sobre
como abordan sus tareas 0 como resuelven sus problemas mediante esas repuestas el
entrevistador experimentado puede deducir las competencias clave. Luego de identificar
las competencias es importante verificarlas y determinar si realmente establecen una
diferencia en el rendimiento, en un sistema de pago por competencia se debe priorizar las
mas sobresalientes de lo contrario la organizacién terminard pagando por nuevas

conductas, pero no necesariamente por nuevos resultados (Morales, 2015).

Navarro (2016), expone otra estrategia de pago innovadora denominada bandas o
franjas, es una plataforma en la cual se puede desarrollar y manejar eficazmente el sistema
de compensacion, una organizacién podria ubicar todos los puestos gerenciales,
administrativos y técnicos en diversas franjas. Godoy (2014), establece su aporte sobre
empleados que podrian pasar parte de su carrera en una sola franja 0 a su vez
desplazandose lentamente generando mas ganancia, adquiriendo nuevas habilidades,

competencias, responsabilidades o mejorando su rendimiento. Estos serian los criterios
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para la distribucién en las diferentes bandas, mediante este sistema el trabajador que se
encuentra ubicado en un puesto inferior puede seguir avanzando a medida que demuestre
méas productividad en lo que estd realizando. Se permite a los empleados seguir
progresando dentro de la organizacion sin ser necesariamente ascendidos a otra categoria
(Martinez, 2016).

Actualmente, las organizaciones estan adoptando el trabajo en equipo para mejorar
su rendimiento y obtener una ventaja competitiva. En una encuesta realizada por Hay
Group a mas de 250 compafiias, mas del 80% expresé que habian creado equipos para
mejorar la productividad, la calidad de su producto o servicio y la satisfaccion del cliente,
cerca de la mitad menciono que estaban utilizado equipos para mejorar la satisfaccion del
empleado y el estado de animo del grupo, asi como la flexibilidad en la dotacién del
personal. De esta manera las organizaciones han descubierto en el uso de equipos una
estrategia eficaz para respaldar los nuevos valores conductas y metas. Los cambios son
eficaces si se producen a través de grupos multifuncionales o multidisciplinarios, ya que
los equipos de trabajo son medios para lograr un trabajo coordinado, dindmico y flexible

que surge de la interaccion de cada miembro (Platten, 2015)

Segun Garcia (2017), sefiala que, para conseguir una organizacion suficientemente
flexible, que se ajuste rapidamente a los diferentes cambios del mercado, agil para poder
superar el precio a cualquier competidor, innovadora capaz de mantener sus productos
tecnologicamente actualizada y que brinde un buen servicio al cliente es preciso que se
organice por equipos de trabajo. Los equipos multifuncionales constituyen una de las
piedras angulares de las organizaciones requiriendo estructuras de gestion, roles,
responsabilidades, medidas de eficiencia, un sistema de recompensas y programas de
formacion diferentes. Es por ello que la formacion de equipos de trabajo es fundamental
para la creacion de nuevas estrategias de remuneracion que estén sincronizadas
respaldando los valores del equipo favoreciendo al rendimiento individual con el fin

remunerar al personal por producir con menos supervision (Bravo, 2015).

Conyon y Freeman (2016), mencionan que el disefio de pagos basados en equipos
por lo general no es complicado si se tiene una idea clara al respecto a como se organizan,
como operan, cuéles son las dindmicas de los miembros, que valores y metas seran de

mayor prioridad. En general los incentivos enfocados en grupos alientan a los empleados
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para que cumplan sus metas personales en pos de los intereses de la organizacién. A esto
Jiménez (2015), sefiala que este vinculo ha existido durante afios, pero solo para unos
pocos grupos de empleados, generalmente altos ejecutivos y niveles inferiores de la
organizacion, sin embargo, actualmente las organizaciones han comenzado a extender los
programas incentivos lo cual se descubrié que al permitir que los empleados compartan
riesgos y ganancias de la organizacion, estos no solo mejoran el rendimiento, sino que

asumen mas responsabilidad por ello.

Otros sistemas de remuneracion es el pago variable basado en el rendimiento Galarza
(2016), afirma que a diferencia de las formas tradicionales de compensacion no paga al
trabajador por antigiiedad o especialidad sino compensa en base al desempefio. De esta
manera la persona no posee la seguridad que en su proxima liquidacion de sueldo recibira
igual cantidad de pago pues o corresponde a una rente fija mensual, el monto de su renta
dependera exclusivamente del logro de objetivos propuestos, es decir, las ganancias
fluctuaran de acuerdo con los resultados de las mediciones del desempefio. Robbins
(2015), menciona que este sistema es particularmente atractivo para la administracion,
parte de los costos fijos de la remuneracién convirtiéndose en costos variables, reduciendo
los gastos cuando el desempefio decrece. Por otra parte, al vincular el pago por
desempefio, aquellos que no rinden o no alcanzan favorablemente los objetivos
propuestos, descubren que sus salarios se estancan. Por el contrario, los empleados
sobresalientes observan aumentar su remuneracion de manera proporcional a sus

contribuciones.

Conyon y Freeman (2016) sefialan que la clave del éxito para las estrategias basadas
en el rendimiento, tal como en otras formas de pago, es la sincronizacion, las
remuneraciones variables deben ser adaptadas a las culturas laborales especificas y a los
valores tanto de la organizacion como de sus empleados. Asi estas estrategias pueden ser
instrumentos poderosos para motivar a los empleados hacia su desempefio esperado. Para
Robbins (2015), otro punto importante sobre los programas de remuneracion variable, es
contar con una gestion del rendimiento altamente eficaz y estrategias de comunicacion
para sostenerlos. Si se pretende que los empleados asuman mas riesgos Yy
responsabilidades para el éxito de la organizacién, se debe entregar la informacién

necesaria, los empleados no solo deben saber coémo funciona el programa sino también
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deben fortalecer las competencias y habilidades para que tenga éxito. Ademas, Benitez
(2016), acota lo siguiente una vez que se ha iniciado el programa se debe informar
permanentemente a los empleados sobre su progreso, lo que estan haciendo bien y donde
estan fallando, este tipo de remuneracion se debe notificar la distribucion de pago que
recibira el colaborador, estos mensajes deben ser claros y coherentes de acuerdo a la

forma con la que se esta manejando el plan general de la empresa.

Y por Gltimo esta la remuneracion por puntos segin Duran (2015), indica que a
través de este sistema se pude mejorar la competitividad de la empresa capacitando
adecuadamente a cada uno de los colaboradores. Este método incluye las siguientes
etapas, primero se debe elaborar las descripciones y analisis de los puestos a calcular, se
elige mediante un consenso los factores que se tomaran en cuenta para evaluar
definiéndolos a cada uno, posteriormente es establece una ponderacion a cada uno y por

altimo se atribuyen puntos a cada factor que se evaluara.

Segin la Organizacion Internacional de Trabajo (2014), considera que la
metodologia por puntos es la méas apropiada para la valoracion de puestos en el &mbito de
igualdad, asumiendo que existen caracteristicas comunes en cada grupo homogéneo de
trabajo, cada una de ellas se da en distinta intensidad con cada uno de los puestos de
trabajo. El método de la valoracion por puntos se da en las siguientes etapas, la primera
es la eleccion de los factores de valoracion de puestos de trabajo, la segunda es la
ponderacion de factores y su factores la cual consiste en atribuir a los factores su peso
relativo en las comparaciones entre los puestos se suele utilizar el peso porcentual con
que cada factor sera considerado en valoracion lo puestos de trabajo, la tercera etapa es
el establecimiento de grados definido cada factor es preciso determinar el nimero de
grados en que podemos dividirlo y delimitarlos con precision, el nimero de grados suele
estar entre tres y diez pero como regla general no deberian pasar de seis, el grado uno
seria de cero a un mes puestos de escaso aprendizaje, el grado dos de dos a seis meses
puestos de aprendizaje bajo, el grado tres de siete a doce meses puestos de aprendizaje
moderado, el grado cuatro de trece a dieciocho meses puestos de aprendizaje medio y el
grado cinco de diecinueve a veinticuatro meses puestos de aprendizaje alto. La cuarta
etapa es la confeccidn del manual de valoracion es un instrumento que se utilizara para

establecer la importancia de cada puesto de trabajo en relacion a los demas. La quinta
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etapa es la valoracion de puestos de trabajo se efectla directamente la valoracion
definitiva de cada puesto de trabajo por parte de una comision de valoracién o de un
consultor independiente que realizara la propuesta respectiva para cada puesto. Y la
Gltima etapa es la estructura salarial con los valores en puestos para cada puesto de
trabajo, es posible establecer la correspondencia entre la puntuacion obtenida por cada

puesto y su remuneracion econémica

Niveles

Franco, (2016) menciona que el cuestionario suceso istas21 esta disefiado para
identificar y medir la exposicion a seis grandes grupos de factores de riesgo para la salud
de naturaleza psicosocial en el trabajo. Para el presente trabajo investigativo se ha
considerado Uunicamente la escala de compensacion la cual se interpreta de la siguiente
manera un nivel algo con puntuaciones de 12 a 20 interpretdndose como preocupacion
por el futuro en relacion a los cambios no deseados de condiciones de trabajo
fundamentales como el puesto de trabajo, tareas, horario e inequidad en cuanto al salario.
No existe reconocimiento ni respeto como profesional, se relaciona con las amenazas y
dificultades. Un nivel medio con puntuaciones de 9 a 11 el trabajador se encuentra en un
estado equilibrado entre su salud y el trabajo, se encuentran en un entorno saludable de
trabajo, equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en
el trabajo. Y un nivel bajo con puntuaciones de 0 a 8 se refiere a la valoracion, respeto y
trato justo por parte de la direccion en el trabajo. Tiene que ver también con la estabilidad
del empleo y las posibilidades de empleabilidad o de encontrar otro empleo equivalente
al actual en el caso de perder éste, en el mercado laboral de residencia.

BIENESTAR EMOCIONAL

El bienestar emocional es un constructo que expresa el sentir positivo y el pensar de
los individuos acerca de si mismo, tiene relacion con aspectos fundamentales del
comportamiento fisico, psiquico y social. Surge del balance entre las expectativas, es
decir la proyeccion al futuro y los logros refiriéndose a una valoracion del presente donde
se da la satisfaccion en las areas de mayor prioridad para el ser humano las cuales pueden

ser familia, trabajo, salud, relaciones interpersonales y el entorno. Las calidades de vida
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alcanzada por los seres humanos satisfacen las necesidades con el propoésito de llegar a la

autorrealizacion.

Definiciones

El bienestar emocional segin Vera (2013), “es la gratificacion del deseo del
individuo, cualquiera que este fuese, tratandose de una concepcién de la felicidad vista
como una vida entera, enriquecedora por el cumulo de bienes de un ser humano
moralmente virtuoso” (p.23). Por otro lado, la OMS (2014), define al bienestar emocional
como la situacion que le permite a las personas ser conscientes de sus auto-capacidades,
gestionar las dificultades normales de la vida diaria y llevar a cabo trabajos productivos.
Asi pues, esta intimamente ligado al equilibrio adecuado de las emociones que permita
afrontar la vida con el optimismo necesario e implica estar bien consigo mismo para

mantener relaciones personales saludables.

Elementos del bienestar emocional

Los cinco elementos del bienestar emocional segin Seligman (2015), son laemocion
positiva, trata el sentimiento de gozo, calidad y placer en la vida de las personas al realizar
lo que realmente les hacen felices. El segundo elemento es la experiencia de fluir, en
aquellas situaciones donde las personas se sienten tan absortas en lo que hacen, parece
que el tiempo se detiene, el estado de fluidez tiende a producirse cuando las capacidades
estan plenamente involucradas a superar un reto posible de afrontar, mientras dura las
personas son capaces de olvidarse todos sus problemas y preocupaciones. El tercer
elemento es sentido y proposito refiriéndose a pertenecer estar al servicio de algo que uno
considera mas importante otorgando un significado y sentido a la vida cuando, en la esfera
privada o profesional, contribuye a mejorar la vida de otras personas. El cuarto elemento
son las relaciones positivas, tener buenas relaciones aumenta considerablemente el nivel
de bienestar emocional, los buenos amigos, la pareja, la familia, jefes 0 comparieros de
trabajo que apoyan en los momentos dificiles de la vida, cuando estamos con ellos nos
sentimos mucho mejor. Finalmente, el quinto elemento es el logro sobre conseguir los
objetivos que las personas se han propuesto aumentando de forma significativa el nivel

de bienestar.
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Adicionalmente, Ryff (2017), desarrollo un modelo de bienestar emocional
compuesto por cuatro dimensiones. Empezando por auto aceptacion, que es una de las
caracteristicas del funcionamiento positivo, las personas con una auto aceptacion alta
tienen una actitud respecto a si mismas, incluyendo aspectos negativos. La segunda
dimension es crecimiento personal consiste en sacar mayor provecho a los talentos y
habilidades utilizando sus capacidades de esa manera crecer a nivel personal ampliando
sus experiencias y efectividad. La tercera dimension es la autonomia trata sobre tomar
decisiones por uno mismo, mantener independencia personal y convicciones, son capaces
de resistir a la presion social regulando mejor su comportamiento. La ultima dimensién
es el dominio del entorno que hacer referencia al manejo de la existencia del ambiente
para satisfacer las necesidades, controlando de una mejor manera el mundo,
aprovechando las oportunidades que el entorno les ofrece adaptandose correctamente ante

los cambios que ocurren a lo largo de la vida.

Caracteristicas del bienestar emocional

Segun Vera, (2016) menciona las siguientes caracteristicas acerca del bienestar
emocional flexibilidad para aprender cosas nuevas, adaptarse al cambio, capacidad de
lidiar con el estrés, entusiasmo por la vida, sentimiento de satisfaccion, sentido,
significado y prop06sito, tanto en sus actividades como en sus relaciones, equilibrio entre
el trabajo y el ocio, el descanso, la actividad, la capacidad de construir, mantener
relaciones satisfactorias, confianza en si mismo, autoestima alta. Una capacidad
directamente vinculada con el bienestar emocional es la resiliencia o el poder de
equilibrar, reconocer las propias emociones y expresarlas adecuadamente ayuda a evitar

quedarse anclado en estados de &nimo negativos.

Con todo lo mencionado anteriormente el bienestar emocional estd vinculado en
todos los &mbitos de la vida, también dentro del entorno laboral por lo que un lugar de
trabajo saludable es donde los trabajadores y gerentes colaboran con la aplicacion de un
proceso de mejora continua para proteger, promover la salud, seguridad y el bienestar
emocional de todos los trabajadores, ademas de la estabilidad laboral dentro de la
organizacion, teniendo en cuanta recursos de salud emocional y personal en el lugar de
trabajo. Las emociones positivas son aquellas donde predomina el placer o bienestar

tienen una duracion temporal y movilizan escasos recursos para su afrontamiento,
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ademas, permiten cultivar las fortalezas y virtudes personales, aspectos necesarios que
conducen a la felicidad. (Diener, 2015). Por otro lado, Fredrickson (2016), considera que
las emociones positivas tienen un objetivo fundamental en la evolucion, amplian los
recursos intelectuales, fisicos y sociales de los individuos, los hacen mas perdurables y
acrecientan las reservas que puede recurrir cuando Se presentan amenazas U
oportunidades; asimismo, incrementan los patrones para actuar en ciertas situaciones
mediante la optimizacion de los propios recursos personales en el nivel fisico, psicologico

y social.

Bajo esta misma linea, Fernandez y Palmero (2015), explican que el proceso
emocional se desencadena por la percepcion de condiciones internas y externas que dan
lugar a la evaluacion valorativa, para posteriormente producir la experiencia por medio
de la expresién corporal o un lenguaje no verbal, convirtiéndolas asi en un fendmeno
observable. Las emociones positivas optimizan la salud, el bienestar subjetivo y la
resiliencia psicologica, favoreciendo un razonamiento eficiente, flexible y creativo. Un
razonamiento de este tipo es clave para el desarrollo de un aprendizaje significativo, asi
es como las emociones positivas ayudan a otorgar sentido y significado positivo a las
circunstancias cambiantes y adversas. Adicionalmente, Fredrickson (2016), elabord un
modelo para explicar la funcion que cumplen las emociones positivas en contraposicion
con la funcion que se la atribuye a las negativas. La teoria de ampliacion y construccién
de las emociones es un modelo teérico que describe como las emociones positivas abren
el corazon, la mente permitiendo que la persona se vuelva receptiva y creativa, ayudando
afrontar situaciones dificiles o problematicas. Averil (2015), propone algunas de las
emociones positivas mas representativas dentro de la psicologia positiva son el bienestar,
la elevacion, la fluidez, la resiliencia y el humor, que se definen a continuacion. El
bienestar es la primera condicion que ayudan a lograr un adecuado funcionamiento de la
persona dentro de su contexto social, familiar, laboral y personal. De acuerdo con
Seligman (2015), el bienestar y la felicidad forman un binomio inseparable, por lo tanto,
cuando aumenta este sentido de bienestar subjetivo, la persona se vuelve mas creativa y
su personalidad refleja una actitud saludable. De acuerdo con la perspectiva empirica, el
bienestar se entiende como un juicio cognitivo global que resulta de la combinacién de la
satisfaccion con la vida y el balance generado por la frecuencia de afecto positivo y

negativo. La segunda condicion es la elevacion segin Haidt (2015), ocurre cuando se
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presencian actos que reflejan lo mejor del ser humano, provocando en los demés el deseo
de ser mejores personas. Lo mencionado anteriormente tiene importantes beneficios
psicologicos y sociales, pues las personas que llevan a cabo lo descrito se sienten
orgullosas de sus acciones, al tiempo que los individuos que son ayudados sienten una

extrema gratitud.

Por otro lado, la tercera condicion es fluidez se experimenta cuando una persona se
encuentra totalmente involucrada en la actividad que esta realizando, es decir, la persona
concentra todos sus sentidos, pensamientos y emociones en lo que sucede en ese momento
y pierde la nocion el tiempo. De acuerdo con Cooper (2015), sentir fluidez es
directamente proporcional a la subjetividad de cada persona, puede hacerse presente en
un sinnumero de actividades, como por ejemplo jugar ajedrez, bailar, cantar, pintar o
escuchar musica, entre muchas otras. La fluidez se reduce esencialmente al hecho de
disfrutar con todos los sentidos lo que se esta haciendo en un determinado momento, pero
lleva a muchos individuos a transformar actividades rutinarias en experiencias
invaluables y totalmente gratificantes para su vida. Por otro lado, la cuarta condicién es
el humor Seligman (2015), menciona que “el humor se refiere a la capacidad para
experimentar o estimular la risa, ademas, permite interpretar positivamente las situaciones
que resultan amenazantes” (p.111). Algunas investigaciones han demostrado que el reir
estd directamente relacionado con beneficios considerables en los sistemas muscular y
cardiovascular, ademéas de que favorece las relaciones interpersonales del individuo. Y
por ultimo la resiliencia trata sobre la capacidad que tiene el ser humano para actuar y
recuperarse después de vivir acontecimientos estresantes. Por su parte Riso (2016),
plantea que “las personas resilientes son aquellas que ante la adversidad se doblan, pero
no se rompen y que son capaces de experimentar emociones positivas en situaciones

estresantes” (p.215)

Una de las principales ventajas del cultivo de las emociones positivas segun Manucci
(2016), radica en que ejercen una gran influencia sobre el procesamiento intelectual, la
resolucion de problemas, el razonamiento y las habilidades sociales, esta relacionada con
la existencia de una organizacion cognitiva mas abierta, flexible y compleja. Ademas,
ayudan a fortalecer ante la adversidad, promoviendo la resiliencia y protegen contra la

depresion, pues se transforman en un ingrediente activo esencial que incrementa los
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recursos psicolégicos de afrontamiento de la persona. Por otro lado, las emociones
positivas frente a algunas emociones negativas como miedo, enojo y tristeza asi, la teoria
de ampliacion y construccion explica que estados emocionales como la alegria o el interés
combaten los efectos de las emociones negativas que impiden el crecimiento psicoldgico
o el mejoramiento de la salud fisica o mental (Fredrickson, 2016). Lo anterior también
significa que mientras las emociones negativas limitan el repertorio de pensamiento-
accion de una persona, las positivas lo amplian. Ademas, estas mismas se vuelven
herramientas terapéuticas sumamente valiosas, se puede contar con las técnicas de
relajacion, las terapias del comportamiento y cognitivas Frijda (2017), expone que los
estados emocionales positivos permiten a los individuos considerar y elaborar un plan
acerca de sus resultados futuros, mientras que los negativos hacen posible responder a los
eventos inmediatos, las personas que experimentan emociones positivas en un momento
determinado muestran una ventaja cognitiva en relacion a la experimentacion de estados
emocionales negativos en cuanto que logran plantearse nuevas metas que anteriormente

no habian podido considerar.

Como consecuencia las emociones positivas son algo mas que ausencia de emociones
negativas, es importante enfatizar que las primeras son utiles en el campo de la salud en
tanto que previenen enfermedades y reducen la ansiedad. Una explicacién de este suceso
es la que expone Fredrickson (2016), segun la cual las emociones positivas hacen
desaparecer los efectos fisioldgicos que anteriormente habian sido generados por las
emociones negativas. Adicionalmente, el desarrollo de emociones positivas esta
relacionado con la disminucion del estrés que es posible registrar en el sistema nervioso

vegetativo y en el cardiocirculatorio.

Las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del esfuerzo de varias
personas que trabajan en conjunto; se han designado diversos términos de las personas
que trabajan en las organizaciones, tales como mano de obra, trabajadores, empleados,
oficinistas, personal, operadores, recurso humano, colaboradores, asociados; también se
las llama talento humano, capital humano o capital intelectual. Por su gran valor en las
organizaciones. Se esta prestando mucha atencién, dando la responsabilidad legal y ética
a las organizaciones para que se preocupen del bienestar de sus colaboradores una forma

de hacerlo es el identificar los factores que estan presentes en la organizacion que
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constituyen riesgos para sus colaboradores. Entre ellos los factores psicosociales, hacen
referencia a toda condicion que experimenta la persona en su relacién con el medio
organizacional y social que pueden afectar potencialmente al bienestar y la salud tanto

fisica, psiquica o social de los trabajadores. (Arenas & Andrade, 2015)

Segun Oleas (2015) menciona que, la felicidad se relaciona con una buena calidad de
vida y un estado de salud integral que incluye: dimension fisica, mental, emocional y
espiritual. Es importante, para un buen desempefio de la organizacién, mantener una salud
emocional en los trabajadores; el sentirse bien en una organizacion debe ser analizado,
no se trata solo del bienestar econdmico. Tener salud emocional se trata de un bienestar
psicoldgico integral las personas que logran implica un estado de paz interior permite
gestionar adecuadamente diversos ambitos de la vida y vincula a la energia que las
personas poseen para alcanzar un buen estado de salud mental tienen una mejor gestion
de sus emociones y su comportamiento laboral. Estdn mejor preparadas para manejar la
adversidad, construir relaciones sdélidas, y llevar vidas productivas y plenas en las

organizaciones, su entorno familiar y social. (Castillo, 2016)

El estado emocional hara que las personas cuiden o descuiden su estado fisico. Una
persona emocionalmente sana esta consciente de que debe cuidarse fisicamente. Segun
Espin (2015) menciona “estar bien fisicamente, alimentarse adecuadamente servira para
mantenerse mental y emocionalmente saludable.” (p.35). Una persona que mantiene un
buen estado fisico posee mayor capacidad de respuesta al cansancio mental que generan

las jornadas laborales.

En la actualidad, en el mercado laboral prima lo urgente vs lo importante. Se habla
de productividad y empresas saludables. Existen empresas que se olvidan del concepto
de responsabilidad social corporativa (RSC), es decir equilibrio entre la vida laboral y la
vida personal de los empleados. Para (Hernandez, 2015) las empresas piensan en
rentabilidad y exigen mayor productividad, pero, si su personal no se siente saludable
fisica y emocionalmente, es posible que no se logren los resultados esperados por las
organizaciones. Las empresas aplican la férmula naranja que se sustenta sobre tres pilares
fundamentales actividad fisica, nutricion y descanso. Generaran iniciativas de proteccion
y habitos saludables entre sus trabajadores, ademas de tener efectos cualitativos como la

mejora del clima laboral, la satisfaccion de los clientes y los trabajadores, aumenta el
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compromiso reduciendo el ausentismo e incrementando la productividad en las

organizaciones. (Calderén, 2016)

Por otra parte, Prieto (2015) sefiala que “las empresas saludables son aquellas que
tienen entre sus objetivos ayudar a sus miembros para mantener un tono vital, corporal y
mental sano” (p.68). Las organizaciones deberian promocionar la salud de los empleados
como politica corporativa, centrar principalmente sus esfuerzos en la prevencion de
enfermedades cardiovasculares y del cancer incluida en el plan estratégico. Para que estas
acciones tengan éxito, se deben disefiar como estrategias transversales, que impliquen a
los diferentes departamentos de la empresa. Puesto que estas politicas tienen un costo que
se debe justificar en laempresa que las lleva a cabo, el disefio del programa debe siempre
incluir un plan de evaluacion del impacto para medir la influencia y el retorno de la

inversion de estas acciones. (Astudillo, 2016)

Todos los individuos se caracterizan por ser seres emocionales ciertamente, las
emociones son poder cuando se las puede manejar, al hablar de control emocional se
refiere a las propias emociones, es decir, pensar y visualizar las consecuencias de los actos
conservado la calma. Encalada (2017), menciona “si no se sabe controlar las emociones,
se pierde amigos, familiares, oportunidades a lo largo de tu vida” (p.36). Por otro lado,
las emociones negativas mas frecuente en las personas son ira, cuando alguien hace algo
para sacar de casillas, se empieza a agredir a la persona que te ofendi6 diciéndole cosas
gue no se quiere decir y perdiendo una amistad para siempre. El control emocional se
basa justamente en esto, saber expresar las emociones en estas situaciones. Miedo el
panico de hablar en publico o expresar el conocimiento o ideas por miedo al que diran o
a equivocarse, seguramente te ha pasado. (Traverso, 2017). El manejo de emociones no
consiste en ahogarlas o reprimirlas, sino en regular, controlar o eventualmente modificar
estados animicos y sentimientos o su manifestacion inmediata cuando estos son

inconvenientes en una situacion dada.

Niveles

La Escala GENCAT presenta un conjunto de aspectos observables de distintas areas
que conforman la calidad de vida de una persona y que pueden ser objeto de planes de

apoyo personalizados por distintos tipos de servicios sociales. Teniendo en cuenta la
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distincién realizada en los ultimos afios entre aspectos objetivos y subjetivos, asi como la
débil concordancia encontrada entre ellos este instrumento permite la evaluacion objetiva
de la calidad de vida proporcionando indicadores sensibles al disefio ambiental y de

programas por parte de las organizaciones y servicios. (Felce, 2014).

Partiendo del marco teérico propuesto por Verdugo (2015), calidad de vida se
entiende como un concepto multidimensional, compuesto por las mismas dimensiones
para todas las personas, que esta influido por factores tanto ambientales como personales,
asi como por su interaccién, y que se mejora a través de la autodeterminacion, los
recursos, la inclusion y las metas en la vida. Su medicidn hace referencia al grado en que
las personas tienen experiencias vitales que valoran, refleja las dimensiones que
contribuyen a una vida plena e interconectada, tiene en cuenta el contexto de los
ambientes fisico, social y cultural que son importantes para las personas, e incluye tanto
experiencias humanas comunes como experiencias vitales Unicas. Esta4 basada en este
modelo multidimensional en el cual existen ocho dimensiones o dominios que cuando se
toman en conjunto constituyen el concepto de calidad de vida. Entendemos las
dimensiones basicas de calidad de vida como “un conjunto de factores que componen el
bienestar personal, y sus indicadores centrales como “percepciones, conductas o
condiciones especificas de las dimensiones de calidad de vida que reflejan el bienestar de

una persona (Schalock 2014).

Para la correccion e interpretacion se obtiene a partir de la calificacidn estandar de
cada una de las dimensiones de la escala, establecido por niveles alto medio y bajo. Un
alto nivel de bienestar emocional alto de 25 a 32 la persona tiene estabilidad satisfaccion,
auto concepto, ausencia de estrés y sentimientos negativos En general, se muestra
satisfecho con su vida, mostrandose totalmente seguros en las decisiones que tomen a lo
largo de su vida. Un nivel medio es de 16 a 25 existe un balance entre sus emociones,
logra sobrellevar sin dificultades las adversidades, mantiene una relacion estable con el
entorno social. Y un nivel bajo 8 al5 pensamientos de inutilidad, incapacidad e
inseguridad, dice sentirse triste o deprimido, tiene problemas de comportamiento se

muestra intranquilo y nervioso la mayor parte del tiempo ademas de baja autoestima.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

El enfoque de la presente investigacion es cuanti-cualitativa. Es cualitativa
porque se ha recolectado informacion relevante que sustente esta investigacion mediante
libros, articulos y entrevista con trabajadores, observando la realidad de la institucion,
determinando las causas y efectos que conlleva a esta problematica estableciendo una
solucion adecuada en base a los resultados obtenidos en la investigacion. Es cuantitativa
porque es secuencial y probatorio es decir se mediréa las variables propuestas a través de
instrumentos y se obtendra resultados estadisticos y objetivos, ademas se realizara un

analisis estadistico mediante la tabulacion de los datos con sus respectivos graficos.

Entre los tipos de investigacidn esta el exploratorio para familiarizarse con el tema es
decir tener un acercamiento mas profundo con los colaboradores de la organizacion para
determinar su estado de &nimo frente a sus puestos de trabajo; también sera descriptivo,
se realiza cuando se desea describir, en todos sus componentes, caracteristicas principales
de la problematica planteada, y por ultimo sera correlacional: esta guiada a determinar la
relacion que existe entre las variables, es decir comprobar la hipétesis del trabajo que se

lo esta realizando para tratar de solucionar la problematica.

Se aplicara técnicas como la documental/ bibliografica debido a que la informacién
recaudada permite sustentar la investigacion por medio de documentos, revistas, tesis,
libros, informes entre otros que aportaran a la teoria de estudio; de campo porque el
trabajo de investigacion seré desarrollado en el lugar donde se produce el problema, para
asi mantener una relacion directa con los actores del acontecimiento, convirtiéndose en
una fuente de informacion para el cumplimiento de los objetivos propuestos en el presente

proyecto.
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Poblacion y Muestra

Para el desarrollo de la presente investigacidn se tomé como poblacion el universo de
57 trabajadores de la empresa Ecuatran S.A de la Provincia Tungurahua, Canton Ambato,
por el numero de trabajadores no se aplicard muestra. La poblacion de estudio esta
distribuida de la siguiente manera 19 trabajadores del area de Bobinaje 19 del area de
ensamblaje y 19 del area de metal mecénica, a modo de resumen se presentan la

informacion en el siguiente cuadro.

Tabla N° 1: Poblacién de estudio

Poblacion Frecuencia Porcentaje
Bobinaje 19 34%
Ensamblaje 19 33%
Metal Mecanica 19 33%
Total 57 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: La investigadora

m Bobinaje
B Ensamblaje

Metal mecanica

Gréfico N° 1: Poblacion de estudio
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: La investigadora

Instrumentos de la investigacion

Manual sucesso-istas21

Describe la metodologia para medir y modificar los factores de riegos presentes
en el lugar de trabajo que poseen el potencial para provocar un dafio somatico o psiquico
en el trabajador y van de la mano con la experiencia del estrés laboral. Existe evidencia
consistente de que las exigencias laborales excesivas, el bajo nivel de control de la tarea
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por el trabajador, las altas exigencias emocionales y el desbalance esfuerzo/recompensa
son factores de riesgo para problemas de salud tanto somatica como mental, lo que lleva
a gastos mayores de los presupuestos de salud dedicados al tratamiento médico de estas
condiciones. El proceso de validacion y estandarizacion del cuestionario significé un
largo y riguroso proceso, que finalmente dio como resultado un instrumento valido,
confiable y estandarizado para Chile. Es decir, no se traté solamente de traducir o adaptar
al lenguaje el instrumento espafiol, sino que se demostrd que sus propiedades

psicométricas eran adecuadas al objeto de medicidn que se necesitaba

El Cuestionario posee 5 grandes dimensiones y 19 subdimensiones. Las grandes
dimensiones son: la primera dimension son las exigencias psicologicas en el trabajo: hay
elementos tanto cualitativos exigencias emocionales, creativas, sensoriales como
cuantitativos cantidad y ritmo de trabajo, distribucion del trabajo. La segunda dimension
es el trabajo activo y desarrollo de habilidades, en esencia se trata de la autonomia del
trabajador cuanto puede decidir sobre horarios, ritmo, métodos, variedad, iniciativa,
calidad. La tercera dimension es el apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo,
esta dimensidn es equivalente a la de apoyo social, es moderadora de los efectos de las
dos anteriores también contiene elementos de liderazgo. La cuarta dimension son las
compensaciones, permitiendo medir el desbalance esfuerzo-recompensa, asi como el
control de estatus estabilidad del empleo, cambios no deseados. Y finalmente la doble
presencia. Mide la preocupacién por cumplir con las tareas domésticas, ademas de las
tareas propias del trabajo. Se puede hacer parcialmente equivalente a lo que algunos

autores llaman interferencia trabajo-familia

Para la validacion y confiablidad del constructo se disefid una muestra
representativa en Chile, estratificada en base a las ramas de la actividad econémica
considerada en 10 grupos dividiéndoles por sexo utilizando una estrategia de muestreo
polietapica en cinco ciudades del pais entre ellas Antofagasta, Coquimbo, Santiago,

Rancagua y Concepcion.
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Tabla N° 2 Interpretacién dimension de Compensacion

Descripcion

Niveles Puntuaciones
Alto 12-20

Medio 9-11
Bajo 0-8

Preocupacion por el futuro en
relacion a los cambios no deseados
de condiciones de  trabajo
fundamentales como el puesto de
trabajo, tareas, horario e inequidad
en cuanto al salario. No existe
reconocimiento ni respeto como
profesional. Se relaciona con las
amenazas y dificultades en las
condiciones de trabajo
especialmente que pueden
originarse tanto en la situacién
actual, si la asignacién de jornada,
tareas o complementos salariales es
arbitraria presentando inseguridad
sobre el empleo, de forma que las
personas trabajadoras,
especialmente aquellas con menores
oportunidades de empleabilidad,
podrian aceptar el deterioro de
condiciones de trabajo valiosas ante
la amenaza de la pérdida de empleo.

El trabajador se encuentra en un
estado equilibrado entre su salud y
el trabajo, se encuentran en un
entorno saludable de trabajo,
equilibrio entre las compensaciones
obtenidas a cambio del esfuerzo
invertido en el trabajo.

Se refiere a la valoracion, respeto y
trato justo por parte de la direccion
en el trabajo. Tiene que ver también
con la estabilidad del empleo y las
posibilidades de empleabilidad o de
encontrar otro empleo equivalente al
actual en el caso de perder éste, en el
mercado laboral de residencia.

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Manual ISTAS-21
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Escala Gencat

La Escala GENCAT esta basada en este modelo multidimensional en el cual existen
ocho dimensiones 0 dominios que cuando se toman en conjunto constituyen el concepto
de calidad de vida. Entendemos las dimensiones bésicas de calidad de vida como un
conjunto de factores que componen el bienestar personal, y sus indicadores centrales
como percepciones, conductas o condiciones especificas de las dimensiones de calidad
de vida que reflejan el bienestar de una persona. La calidad de vida se entiende como un
concepto multidimensional, compuesto por las mismas dimensiones para todas las
personas, que esté influido por factores tanto ambientales como personales, asi como por
su interaccién, y que se mejora a través de la autodeterminacion, los recursos, la inclusion
y las metas en la vida. Su medicion hace referencia al grado en que las personas tienen
experiencias vitales que valoran, refleja las dimensiones que contribuyen a una vida plena
e interconectada, tiene en cuenta el contexto de los ambientes fisico, social y cultural que
son importantes para las personas, e incluye tanto experiencias humanas comunes como
experiencias vitales unicas. El riguroso y sistematico proceso de desarrollo de la escala
garantiza la validez de contenido del instrumento mediante distintos métodos: la revision
de fuentes bibliograficas, una extensa consulta a jueces expertos y varios procesos de

grupos focales.

A continuacion, se presenta una breve definicion de cada una de las ocho
dimensiones del modelo, asi como los indicadores seleccionados para operativizar dichas
dimensiones que contiene esta escala. La primera demisién es el bienestar emocional,
hace referencia a sentirse tranquilo, seguro, sin agobios, no estar nervioso, se evalla
mediante los indicadores satisfaccion, auto-concepto y ausencia de estrés o sentimientos
negativos. La segunda son las relaciones interpersonales, relacionarse con distintas
personas, tener amigos Yy llevarse bien con la gente vecinos, compafieros, etc. Se mide
con los siguientes indicadores relaciones sociales, tener amigos claramente identificados,
relaciones familiares, contactos sociales positivos y gratificantes, relaciones de pareja y
sexualidad. La tercera es el bienestar material, tener suficiente dinero para comprar lo que
se necesita y se desea tener, tener una vivienda y lugar de trabajo adecuados. Los
indicadores evaluados son: Vivienda, Lugar de trabajo, salario pension, ingresos,

Posesiones bienes materiales, ahorros o posibilidad de acceder a caprichos. La cuarta es
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el desarrollo personal se refiere a la posibilidad de aprender distintas cosas, tener
conocimientos y realizarse personalmente. Se mide con los indicadores limitaciones o
capacidades, Acceso a nuevas tecnologias, Oportunidades de aprendizaje, Habilidades
relacionadas con el trabajo u otras actividades y Habilidades funcionales competencia
personal, conducta adaptativa, comunicacion. La quinta es el bienestar fisico tener buena
salud, sentirse en buena forma fisica, tener habitos de alimentacion saludables. Incluye
los indicadores atencion sanitaria, suefio, salud y sus alteraciones, actividades de la vida
diaria, acceso a ayudas técnicas y alimentacion. La sexta es la autodeterminacién, decidir
por si mismo y tener oportunidad de elegir las cosas que quiere, cOmo quiere que sea su
vida, su trabajo, su tiempo libre, el lugar donde vive, las personas con las que esta. Los
indicadores con los que se evalGa son: Metas y preferencias personales, decisiones,
autonomia y elecciones. La séptima es la inclusion social, ir a lugares de la ciudad o del
barrio donde van otras personas y participar en sus actividades como uno mas. Sentirse
miembro de la sociedad, sentirse integrado, contar con el apoyo de otras personas.
Evaluado por los indicadores: integracion, participacion, accesibilidad y apoyos. Y por
altimo los derechos, ser considerado igual que el resto de la gente, que le traten igual, que
respeten su forma de ser, opiniones, deseos, intimidad, derechos. Los indicadores
utilizados para evaluar esta dimension son: intimidad, respeto, conocimiento y ejercicio

de derechos.

Para la validez se tom6 en cuenta una muestra representativa de los usuarios de servicios
sociales en Catalufia como objeto de comprobar si los datos recogidos reflejaban la
estructura de ocho factores del modelo de calidad de vida, se llevé a cabo un analisis
factorial confirmatorio utilizando como método de estimacion (minimos cuadrados
ponderados diagonal izados). La interpretacion de los resultados para determinar si el
modelo es correcto se basé en el modelo de Bollen que permite predecir adecuadamente
la realidad es decir conduce a diferencias reducidas y aleatorias entre las varianzas

observadas e implicadas en el modelo
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Tabla N° 3 Interpretacion dimension de Bienestar Emocional

Niveles Puntuaciones

Descripcion

Alto 25-32

Medio 16-25

Bajo 8- 15

Estabilidad satisfaccion, auto
concepto, ausencia de estrés y
sentimientos  negativos En
general, se muestra satisfecho
con su vida, mostrandose
totalmente seguros en las
decisiones que tomen a lo
largo de su vida.

Existe un balance entre sus
emociones, logra sobrellevar
sin dificultades las
adversidades, mantiene una
relacion estable con el entorno
social.

Presenta  pensamientos de
inutilidad , incapacidad e
inseguridad, dice sentirse triste
0 deprimido, tiene problemas
de comportamiento se muestra
intranquilo 'y nervioso la
mayor parte del tiempo

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala GENCAT

Procedimientos para obtencion y andlisis de datos

Como punto de partida se acudi6 a la empresa para dialogar con el gerente general

y la gerente del departamento de talento humano, para saber si existia la posibilidad de

ejecutar el proyecto investigativo en dicha organizacién donde se socializ6 el tema a

realizar y los instrumentos que se utilizaran, posteriormente se dio la apertura para la

investigacion, se realizaron los trdmites pertinentes como la entrega del oficio del

proyecto de titulacion, y se establecio un dialogo para determinar a qué poblacién de la

empresa iba destinado el proyecto, se llegd a un acuerdo que se evaluara a 57 personas de

la seccion operativa acordando la fecha y hora que sera la aplicacién de los reactivos,

llevando a cabo la evaluacion de los test programados.
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Actividades

Previamente se acudi6 a la organizacidn para tener una reunién con el gerente y la
jefa encargada del departamento de talento humano, se dio a conocer el tema a realizar
en la empresa, se realizd una solicitud de la Universidad hacia la gerente de talento
humano, para la aprobacion del tema investigativo en la empresa. Se aprob6 la misma, se
planifico el dia, hora y el personal que iba a ser evaluado; Se solicitd convocar al personal
operativo que conozcan de que se trata los test y la colaboracion, se realizé las
evaluaciones posteriormente se ejecutd con la tabulacion. Se efectu6 una matriz donde
incluye las secciones que fueron evaluadas, después por medio de la realizacién del chi
cuadrado se determind, que no existe una relacion entre las variables planteadas.
Posteriormente e llegd a la decision cumpliéndose la hipétesis nula, en base a ello se
elaboraron las conclusiones y recomendaciones. Para finalizar se elaboraron talleres para
el fortalecimiento del bienestar emocional a la poblacién operativa de la empresa
Ecuatran S.A.
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CAPITULO 111

ANALISIS DE RESULTADOS

COMPENSACION

Tabla N° 4 Compensaciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Alto 38 67%
Medio 13 23%
Bajo 6 10%
Total 57 100%

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Manual ISTAS-21

m ko
u medio

bajo

Gréfico N° 2 Compensaciones
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Manual ISTAS-21

Analisis e Interpretacion

Del total de la poblacion operativa se determind que mas de la mitad presenta un
nivel alto de compensacién refiriendo que, existe preocupacion por el futuro en relacion
a los cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales como, el puesto de
trabajo, tareas, horario e inequidad en cuanto al salario. No existe reconocimiento ni
respeto como profesional. Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de estas
condiciones de trabajo especialmente valiosas que pueden originarse tanto en la situacion

actual, la asignacién de jornada, tareas y pluses o complementos salariales es arbitraria
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presentando inseguridad sobre el empleo, de forma que las personas trabajadoras,
especialmente aquellas con menores oportunidades de empleabilidad, podrian aceptar el
deterioro de condiciones de trabajo valiosas ante la amenaza de la pérdida de empleo. La
cuarta parte de la poblacion presenta un nivel medio de compensacién, el trabajador se
encuentra en un estado equilibrado entre su salud y el trabajo, desenvolviéndose en un
entorno saludable de trabajo, equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo. Y por Gltimo menos de la cuarta parte de la poblacion
permanece en un nivel bajo de compensacion interpretdndose como la valoracion, respeto
y trato justo por parte de la direccién en el trabajo. Tiene que ver con la estabilidad del
empleo y las posibilidades de empleabilidad o de encontrar otro empleo equivalente al

actual en el caso de perder éste, en el mercado laboral de residencia.

BIENESTAR EMOCIONAL

Tabla N° 5 Bienestar Emocional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Alto 15 26%
Medio 19 33%
Bajo 23 41%
Total 57 100%

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala GENCAT

mAlto
HMedio
Bajo

Grafico N° 3 Bienestar Emocional
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Escala GENCA
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Andlisis e Interpretacion

Menos de la mitad de la poblacion operativa evidencia un nivel bajo de bienestar
emocional es decir que presenta pensamientos de inutilidad, incapacidad e inseguridad,
dice sentirse triste o deprimido, tiene problemas de comportamiento se muestra
intranquilo y nervioso la mayor parte del tiempo, presentando ademas baja autoestima.
Mas de la cuarta parte de la poblacion se encuentran en un nivel medio de bienestar
emocional, existe un balance entre sus emociones logra sobrellevar sin dificultades y las
adversidades, mantiene una relacidon estable con el entorno que lo rodea. Y por Gltimo un
poco mas de la cuarta parte permanece en un nivel alto de bienestar emocional que se
refiere a la estabilidad satisfaccién, auto concepto, ausencia de estrés y sentimientos
negativos En general, se muestra satisfecho con su vida, mostrandose totalmente seguros

en las decisiones que tomen a lo largo de su vida.

Comprobacion de las hipétesis

Tabla N° 6 Célculo de valores marginales para la frecuencia observada

Bienestar Alto Medio Bajo Total
emocional/compensacion
Alto 12 16 10 38
Medio 3 7 3 13
Bajo 2 1 3 6
Total 17 24 16 57

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo
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Tabla N° 7 Célculo de valores marginales para la frecuencia esperada

Bienestar Alto Medio Bajo Total
emocional/compensacion
Alto 11.33 16.00 10.66 38
Medio 3.87 5.47 3.649 13
Bajo 1.78 2.52 1.68 6
Total 17 24 16 57
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacién de campo
Calculo del chi2
Tabla N° 8 Calculo del chi2
Alternativas Fo fe fo-fe (fo-fe)n2
Alto-bajo 12 11.33 0.67 0.489 0.0396
Alto-Medio 16 16 0 28.51 0
Alto-Bajo 10 10.66 -0.67 37.57 0.435
Medio-bajo 3 3.87 -0.87 6.100 0.756
Medio-medio 7 5.47 1.53 11.25 2.340
] 3 3.64 -0.647 1.466 0.416
Medio-alto
2 1.79 0.211 0.277 0.045
Bajo-bajo
Bajo-medio 1 2.52 -1.526 0.467 2.32
Bajo -alto
3 1.68 1.316 1.731 1.76
Total 57 57 8.094

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

40



8.09

Grafico N°4 Campana de Gauss
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion de campo

Nivel de significancia

El nivel de significacion es del 5% equivale al 0.05

Tabla N°9 Calculo de los grados de libertad para el chi2

Gl=(f-1)(c-1)
Filas 3 (3-1) 2
Columnas 3 (3-1) 2
Gl 2*2
Gl 4

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacién de campo

Tabla N°10 Decision chi2

Nivel de 0.05
Significancia

Valor Critico 9.488
Valor Calculado 8.094

Elaborado por: El Investigador
Fuente: Investigacién de campo

Decision

El valor calculado mediante la prueba estadistica chi2 ' 8.094 es menor al valor
critico de la tabla estadistica 9.488. Tomando en consideracion para el presente trabajo
“La compensacion y su influencia en el bienestar emocional de las trabajadoras de la
empresa Ecuatran S.A” aceptando la hipotesis nula, es decir, existe correlacion entre las

variables. La compensacién no influye en el bienestar emocional de los trabajadores de

la empresa Ecuatran S.A
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Después de realizar el calculo estadistico chi2 se pudo evidenciar que en la poblacion
estudiada la compensacion NO influye en el bienestar emocional, indicando que las
variables son independientes, es decir el bienestar emocional de los trabajadores no estan
influenciado por la compensacion y mas bien pueden ser otros factores que podrian
influir. (Tabla N°10)

2. En cuanto a los niveles de compensacion de la poblacién operativa mas de la mitad
presenta un nivel alto de compensacion refiriendo que, existe preocupacion por el futuro
en relacion a los cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales como, el
puesto de trabajo, tareas, horario e inequidad en cuanto al salario no existe reconocimiento
ni respeto como profesional, se relaciona con la asignacion de jornada, tareas o
complementos salariales es arbitraria presentando inseguridad sobre el empleo, de forma
que las personas trabajadoras, especialmente aquellas con menores oportunidades de
empleabilidad, podrian aceptar el deterioro de condiciones de trabajo ante la amenaza de
la pérdida de empleo. La cuarta parte de la poblacién presenta un nivel medio de
compensacion, el trabajador se encuentra en un estado equilibrado entre su salud y el
trabajo, desenvolviéndose en un entorno laboral saludable, balanceando adecuadamente
las compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en el puesto donde se
desempefia. Y por ultimo menos de la cuarta parte de la poblacion permanece en un nivel
bajo de compensacion interpretdndose como la valoracion, respeto y trato justo por parte
de ladireccion en el trabajo, tiene que ver con la estabilidad del empleo y las posibilidades
de empleabilidad o de encontrar otro empleo equivalente al actual en el caso de perder

éste, en el mercado laboral de residencia, (Grafico N°2)
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3. En cuanto al nivel de bienestar emocional, la mitad de la poblacion operativa evidencia
un nivel bajo es decir que presenta pensamientos de inutilidad, incapacidad e inseguridad,
dice sentirse triste o deprimido, tiene problemas de comportamiento se muestra
intranquilo y nervioso la mayor parte del tiempo. Mas de la cuarta parte de la poblacion
se encuentran en un nivel medio de bienestar emocional, existe un balance entre sus
emociones logra sobrellevar sin dificultades, mantiene una relacion estable con el entorno
que lo rodea. Y por altimo un poco mas de la cuarta parte permanece en un nivel alto de
bienestar emocional que se refiere a la estabilidad satisfaccion, auto concepto, ausencia
de estrés y sentimientos negativos en general, se muestra satisfecho con su vida,
mostrandose totalmente seguros en las decisiones que tomen a lo largo de su vida.
(Grafico N°3).

4. En base a los resultados obtenidos es importante trabajar sobre bienestar emocional
donde se establecera sesiones aplicando técnicas que ayuden a contrarrestar los sintomas
negativos como pensamientos de inutilidad, inseguridad, tristeza y problemas de
comportamiento todo esto beneficiard al personal de la organizacion y fortalecera su

desempefio en las actividades que requiere el puesto de trabajo.

RECOMENDACIONES

1. En base al objetivo general donde las dos variables no tienen correlacion se
recomienda evaluar a una poblacion méas extensa, que fortalezca los datos
obtenidos en la investigacion.

2. La poblacion operativa se encuentra en un nivel alto en cuanto a compensaciones,
se recomienda a la organizacion especialmente al departamento de talento crear
planes de compensacion que mejoraren la percepcion salarial del personal.

3. En cuanto al bienestar emocional la poblacion se encuentra en un nivel alto por lo
que se recomienda implementar espacios que favorezca las habilidades
emocionales y sociales de los trabajadores creando un ambiente de trabajo
saludable para lograr una mejor eficiencia y motivacion a la hora desenvolverse
en el puesto de trabajo.

4. Disefiar una propuesta de talleres para el fortalecimiento de bienestar emocional

de los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A
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DISCUSION

De acuerdo a la investigacion desarrollada los resultados que se obtuvieron fueron un
nivel alto en cuanto a compensacion refiriéndose a preocupacion por el futuro en relacion
a los cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales como, el puesto de
trabajo, tareas, horario e inequidad en cuanto al salario, no existe reconocimiento ni
respeto como profesional. En cuanto a bienestar emocional los trabajadores se encuentran
en un nivel bajo interpretandose como pensamientos de inutilidad, incapacidad e
inseguridad, dice sentirse triste o deprimido, tiene problemas de comportamiento se
muestra intranquilo y nervioso la mayor parte del tiempo. Mediante la realizacién del
calculo estadistico chi cuadrado se acept6 la hipétesis nula es decir la compensacion no

influye en el bienestar emocional de los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A.

Para corroborar los resultados de esta investigacion Kereset y Jackson (2013), en su
investigacion sobre el salario econdémico y la calidad de vida mencionan que existen los
denominados modelos de demanda-control que ayudan a determinar las exigencias
psicoldgicas que tiene un individuo y la capacidad de respuesta ante las demandas de los
roles que se ha comprometido o tiene que dar respuesta por sus responsabilidades hace
referencia a la cantidad de trabajo del individuo, a las presiones a las que se encuentra
sometido el individuo, a los niveles de atencidn requeridos por el mismo para desarrollar
sus actividades. Los posibles desbalances entre esta relacion generan insatisfaccion en el
trabajador, sentimientos de frustracion, estrés y enfermedades. Las exigencias en el
cumplimiento de metas, la necesidad de cumplir los objetivos, la presion de la
competitividad son demandas del trabajo frecuentes en la actualidad que implican dedicar
mas tiempo al trabajo y no pueden ser desligadas de las exigencias familiares y sociales

con los padres, hijos e incluso parejas.

Es decir el bienestar emocional de los trabajadores puede estar ligado a diferentes
factores como el puesto de trabajo, la relacion que la persona tenga con sus compafieros,
el apoyo de la familia o tal vez el entorno donde se esta desenvolviendo no es saludable
limitando el desarrollo eficaz del trabajador existiendo falta de motivacion al realizar sus
actividades diarias trayendo consecuencias negativas como cambios comportamentales,
el trabajador se irrita o enfada con facilidad, no se comunica con cordialidad con las

persona que le rodean generando problemas personales como la frustracion, estrés y a

44



nivel emocionales como la depresion perdiendo el interés por lo que realiza. Esta
investigacion al igual que las desarrollados por le otros autores sirven para comprobar la
hipédtesis nula la compensacion no influye en el bienestar emocional de los trabajadores
de la empresa Ecuatran S.A fortaleciendo los resultados obtenidos pese a la poblacion

donde se realizo esta investigacion son diferentes,
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CAPITULO V

TEMA

Talleres para el fortalecimiento del bienestar emocional en la poblacion operativa de la
empresa Ecuatran S.A

JUSTIFICACION

La importancia de los talleres sobre bienestar emocional es crear un ambiente de trabajo
saludable con el fin de lograr el bienestar de los trabajadores pero no solo en el sentido
de un buen ambiente fisico se trata ademas que existan buenas relaciones personales,
buena organizacion, salud emocional, y que se promueva el bienestar familiar y social de
los trabajadores estimulando el autoestima evitando los riesgos psicosociales que pueden
afectar el desempefio de los colaboradores en su lugar de trabajo. Tiene originalidad
debido a que no se han realizado intervenciones similares en dicha institucion ademas los
talleres brindaran apoyo psicologico por medio de técnicas que se empleard con el
personal de la empresa. Resulta factible porque se logré recolectar la informacion
necesaria para el desarrollo de las diferentes actividades que se proponen en cada taller
ademas que se cuenta con el apoyo de las autoridades de la institucién para poner en
practica las actividades planteadas. Los beneficiarios directos de los talleres son toda la
poblacion operativa de la empresa Ecuatran S.A y los beneficiarios indirectos seran los

familiares y autoridades de la institucion.

46



OBJETIVOS

GENERAL

e Disefiar talleres para el fortalecimiento del bienestar emocional en la poblacién

operativa de la empresa Ecuatran S.A

ESPECIFICOS

e ldentificar técnicas para fortalecer la autoestima
e Determinar actividades que ayuden a reducir el comportamiento ansioso

e Establecer técnicas para prevenir sentimientos de tristeza
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ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

La presente propuesta esta basada en la elaboracion de talleres, técnicas y actividades
para fortalecer el bienestar emocional del personal operativo de la empresa Ecuatran S.A
ayudando a que los colaboradores mejoren su desempefio en el lugar de trabajo, relaciones
interpersonales creando un ambiente laboral saludable donde ademaés del bienestar fisico
se piense en la salud emocional. El desarrollo esta conformado por varias etapas donde
se establecera diferentes actividades para intervenir en la problematica. En cuanto al
contenido de la propuesta esta disefiado en tres talleres, cada uno iniciara con una
dinamica grupal generando empatia entre los miembros que asistiran, cada tema estara
desarrollado con ejemplos practicos que ayuden con la participacién y entendimiento de
los integrantes y se finalizara con una retroalimentacion del tema expuesto. La propuesta

esta constituida por talleres con un enfoque humanista.

Segun Rogers (citado por Menéndez, 2014),” El potencial del individuo humano es
magnifico, desarrollandose de una forma Unica dependiendo de la personalidad de cada
uno” (p.56). Percusor de la terapia centrada en el cliente promueve los aspectos mas
humanos de la persona como la libertad, creatividad trascendencia, responsabilidad,
autonomia, etc. La teoria de Rogers esta constituida a partir de una sola fuerza de vida
que llama la tendencia actualizante, esto puede definirse como una motivacion innata
presente en toda forma de vida dirigida a desarrollar sus potencialidades hasta el mayor
limite posible. Rogers creia que las personas son buenas y creativas de forma inherente,
gue se vuelven destructivas solo cuando un auto-concepto pobre es decir la imagen que
las personas tienen sobre si mismas o las limitaciones exteriores invalidan el proceso de
alcanzar el potencial. Para que la persona alcanzara la auto-actualizacion, debe
mantenerse en un estado de congruencia, esto ocurre cuando el yo ideal de la persona
quien le gustaria ser es congruente con sus comportamientos reales. Ademas, veia a la
persona plenamente funcional como un ideal que muchas personas no llegan alcanzar,
para ello identifico cinco caracteristicas fundamentales. La primera caracteristica que
menciona Rogers es la apertura a la experiencia, tratandose de aquellas personas que
aceptan tanto las emociones positivas y negativas, si una persona no puede abrirse a sus
propios sentimientos, no se puede abrir a la actualizacién del yo. La segunda es la vivencia

existencial que consiste estar en contacto con las diferentes experiencias tal y como
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ocurren en la vida evitando prejuzgar y las preconcepciones, incluye ser capaz de vivir
apreciando de forma plena el presente, no estar siempre mirando al pasado o el futuro. La
tercera es confianza en nuestro organismo, trata sobre prestar atencion, confiar en los
sentimientos, instintos y reacciones viscerales, confiar en si mismo haciendo aquello que
es correcto y que surge de manera natural. La cuarta caracteristica es la creatividad, es la
habilidad para ajustarse y cambiar buscando nuevas experiencias. Por Gltimo, la libertad
experiencial, la persona que funciona plenamente reconoce el libre albedrio en sus
acciones y asume sus responsabilidades de las oportunidades que se les brindan. La
terapia centrada en el cliente o terapia no directiva parte de la hip6tesis central de que el
individuo posee medios para la auto-comprension y para el cambio de concepto de si
mismo, de las actitudes, y del comportamiento auto-dirigido. Para Rogers, el ser humano
nace como una tendencia realizadora que, puede dar como resultado una persona plena,
abierta a nuevas experiencias, reflexiva, espontanea que valora a otros asi mismo por el
contrario una persona inadaptada tendria rasgos opuestos cerrada, rigida, despreciativa de
si mismo y de los demas, la importancia que tienen estas actitudes y cualidades del
terapeuta para un buen resultado de la terapia las tres principales son empatia es cuando
se comunica una especie de sensibilidad hacia las necesidades, sentimientos,
circunstancias del cliente proporcionando comprension y aceptacion hacia las actitudes
de la persona. Por otro lado, las cualidades es la aceptacion positiva incondicional que
trata sobre el respeto al cliente como ser humano transmitiendo confianza, fortaleza y fe
a la persona. Y por ultimo la congruencia se refiere a que el terapeuta debe expresar la
conducta sentimiento y actitudes que el cliente estimula en ellos. Rogers considera que a
la larga los clientes responderan de manera favorable a esta honestidad y congruencia.

Para la ejecucion de los talleres se utilizaran las siguientes técnicas propuestas por
Rogers, para autoestima se trabajard con la técnica del reflejo, esta incluye un
reconocimiento de los sentimientos y pensamientos, que es lo que esconde detras de sus
palabras y devolvérselo sin ningun tipo de interpretacién u opinion personal. Por otra
parte, para el manejo de comportamiento ansioso se aplicara la técnica relajacion de
Jacobson tiene como objetivo percibir la presencia de tensiones innecesarias y reducirlas,
al mismo tiempo que se mantienen los niveles de tension adecuados en el resto de

musculos para realizar las diferentes actividades cotidianas. Finalmente, para la
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prevencion de sentimientos de tristeza se utilizara la técnica de aceptacion de sensaciones
con el objetivo de aceptar pasivamente las sensaciones corporales, el estimulo que se
mantiene es la propia sensacion y se le da la consigna de eliminar todas las conductas de
evitacion, mediante la relajacion favorece al mecanismo de extincion o inhibicion de la
sensacion. En vez de hacer una conducta manifiesta y de evitacién de sensaciones
amenazantes o desagradables se les ensefia a dar una respuesta pasiva de aceptacion y de

relajacion.

ARGUMENTACION TEORICA

La elaboracion de la propuesta se realizard en base al enfoque humanista, ya que
define al ser humano como ser absoluto y mas no como ser individual, respondiendo a
eventos tales como desarrollo personal y su realidad consiente permitiendo comprender
a cada uno. Bajo el modelo de Roger basado en un aprendizaje afectivo, cultural y
existencial del individuo relacionando conocimientos nuevos con los existentes. Explica
como el individuo no solo se enfoca en satisfacer sus necesidades sino en desarrollar su
potencial poniendo relevancia en la experiencia de la persona donde interviene la mente
y el cuerpo considerando al ser humano como un todo. El rol activo del individuo esta
fomentado en todas sus capacidades que sean de ayuda para expandirse creyendo en su
potencial y visualizandose en lo que puedan llegar a ser. Esta teoria humanista menciona
que resulta necesario modificar actitudes que conlleven al desarrollo personal, buscando
empatia sin perder la entidad propia llevando un entendimiento de las experiencias como

si fueran propias.

La gestion humanista dentro de las organizaciones promueve la dignidad humana,
estimula las capacidades de sus colaboradores, busca el bienestar tanto fisico como
emocional logrando mejores condiciones de vida y crea un mayor valor para la sociedad
(Prison,2013). Es por ello que la teoria humanista es imprescindible dentro de las
organizaciones teniendo importancia en la motivacion, trabajo en equipo, tipo de
liderazgo, identidad, compromiso, cohesion, satisfaccion por el trabajo donde los

colaboradores se sientan a gusto aumentando su eficiencia dentro de la organizacion
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PLAN OPERATIVO

Fase Actividades Objetivo Recursos Tiempo Responsable
Fase |
Adecuar Establecer un Materiales 1 hora
Logistica correctamente  los | ambiente  acogedor Humanos Investigadora
espacios donde seran | para la aplicacion de Infraestructura
ejecutado los talleres | los talleres
Fase Il Informar a  los | Trasmitir Materiales
colaboradores de que | informacion Humanos 1 hora
Socializacion se trata los talleres y | oportuna que ayude a Tecnoldgicos Investigadora
sus diferentes temas | contrarrestar la Bibliograficos
y contenidos problematica
Taller 1 Fortalecer la
Fase 111 autoestima de los
Autoestima trabajadores
Materiales
Humanos
Talleres Tecnoldgicos 3 horas Investigadora
Taller 2 Mejorar el Bibliograficos
comportamiento
Manejo del | ansioso  dentro 'y

comportamiento
ansioso

fuera de la empresa
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Establecer técnicas

Taller 3 que ayuden a
Sentimientos de | prevenir sentimientos
tristeza de tristeza

Cuadro N° 1 Plan operativo
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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Tema: Autoestima

Taller |

Objetivo: Realizar ejercicios que ayuden a mejorar la autoestima de los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a todos Dinamica de Grupal Integracion del grupo 15 minutos Investigadora
los asistentes del Confianza en equipo
taller
Fase Il — Explicar a  los
Introduccion participantes sobre el Los participantes tengan
tema a tratar y las Exposicion claro el dia y la hora que 20 minutos Investigadora
diferentes se ejecutarda el taller
actividades que se mostrandose
ejecutara durante la colaborativos con las
intervencion actividades planificadas.
-crear seguridad de si
Fase Il - Autoestima El reflejo mismos fortaleciendo sus 1 hora Investigadora

Procedimiento

habilidades y destrezas.
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Fase VI — Cierre

Elaborar un resumen
de lo aprendido
durante el taller y
compartirlo con
todos los
participantes

Retroalimentacion

Verificar mediante la
retroalimentacion si la
informacion fue clara y
lograron captar lo mas
significativo del tallery lo
puedan aplicar a sus vidas
diarias

30 minutos

Investigadora

Cuadro N° 2 Autoestima

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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DESARROLLO TALLER I
Fase | — Rapport

1. Bienvenida

El moderador realizara un cordial saludo a todos los participantes de la empresa, dando a
conocer los diferentes temas a desarrollar y el objetivo del taller se iniciara con la dindmica

“confianza en el equipo”
2. Instrucciones:
-Se pide a las personas que se pongan de pie, formando un circulo

-Una persona se coloca en el centro, con los pies juntos y se le coloca la venda en sus 0jos.
Se le pide que se eche hacia atras, los comparieros deben colocarse para sujetarle y que no

caiga al suelo.

-Cuando ya ha perdido el equilibrio, se lo pone de pie de manera que note que su equilibrio

depende del grupo. Todos los integrantes del grupo pasan por la misma actividad.

-Cuando hayan acabado se tiene un tiempo de reflexion en el que cada uno puede expresar
como se ha sentido a lo largo de la actividad y se analiza el nivel de confianza entre todos los

integrantes del grupo

-El papel del facilitador es muy importante, ya que debera analizar si existen problemas en

el grupo o en alguno de los miembros.

Fase Il — Introduccién

Se iniciara el taller estableciendo reglas de convivencia como colaboracion, respeto, apagar
los celulares y prestar mucha atencion a la temética inmediatamente se realizara la exposicion
del tema mediante una presentacion en diapositivas dando a conocer el contenido, que
significa el autoestima, signos y sintomas, causas, consecuencias y como afecta en la vida
diaria. Luego de haber expuesto el moderador menciona si tienen alguna duda del tema o de

alguna palabra en general que lo digan con toda libertad para ayudar a responder sus dudas.
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Fase 111 — Proceso

Técnica: El reflejo persigue mejorar el auto concepto, incluye un reconociendo de los

pensamientos y sentimientos de las personas

-El moderador del taller entregara un espejo pequefio a cada participante posteriormente se
deben estar de pie y colocarse el espejo en frente, se realiza de 3 a 5 respiraciones largas y
profundas con el fin de suavizar los ruidos mentales y aislar la interferencia, al momento en

que la persona inhala sincroniza las emociones sin rechazarlas.

-Inmediatamente el moderador realiza una serie de preguntas la primera es ;Cuando te mieras
en el espejo te ves atractiva/o? ¢Piensas que les agradas a tus comparieros tal y como eres?
¢Piensas que tienes cosas buenas que aportar? ¢Cuales?, ;Qué aspecto cambiarias de tu
apariencia?, ¢Cuando te sientes y te ves bien, te sientes mas seguro de ti mismo?, los
participantes plasmaran sus respuestas en una hoja de papel, tendran un tiempo prudente para

que puedan meditar y contestar.

-Al finalizar el moderador pedira cada uno de los participantes que compartan su experiencia
al realizar este ejercicio y como sera de ayuda al aplicarlo en sus vidas diarias. El uso de esta
técnica beneficiara a la institucion en cuanto al manejo de creencias erroneas fortaleciendo

el auto concepto y potencializando las habilidades y destrezas que tenga cada persona.

Fase IV — Cierre

El moderador agradece por su participacion, inmediatamente realizard una retroalimentacion
para la verificacion del aprendizaje de cada uno de los participantes, se efectuard una
dindmica de reflexion en donde cada participante escribira una frase motivacional para esta
actividad se entregaran cartulinas, colores, marcadores, tijeras y los participantes sacaran a
flote su creatividad. Dicha frase realizada por los participantes serd colocada en cada puesto
de trabajo lo que ayudara a sentirse mas motivado al momento de realizar sus actividades

diarias.
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Tema: Manejo del comportamiento ansioso
Obijetivo: Brindar técnicas que ayuden a controlar el comportamiento ansioso de los trabajadores en situaciones estresantes.

Taller 11

Fase Aspecto a trabajar Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a todos Dinémica de Grupal Integracion del grupo 15 minutos | Investigadora
los asistentes del La telarafia
taller
Fase Il — Explicar a los
Introduccion participantes sobre Los participantes
el tema a tratar y las Exposicion tengan claro el diay la| 20 minutos | Investigadora
diferentes hora que se ejecutara el
actividades que se taller mostrandose
ejecutara durante la colaborativos con las
intervencion actividades
planificadas.
-Lo participantes logren
Fase I - Manejo del Técnica de relajacién de | manejar de una mejor 1 hora Investigadora
Procedimiento comportamiento Jacobson manera su
ansioso comportamiento
ansioso ante las
diversas situaciones que
se puedan presentar

tanto positivas como
negativas
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Fase VI — Cierre

Establecer
preguntas sobre el
tema presentado

Retroalimentacion

Verificar mediante la
retroalimentacion si la
informacion fue clara y
lograron captar lo mas
significativo del taller y
lo puedan aplicar a sus
vidas diarias

30 minutos

Investigadora

Cuadro N° 3 Manejo del comportamiento
Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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DESARROLLO TALLER I

Fase | — Rapport
1. Bienvenida

El moderador realizara un cordial saludo a todos los participantes de la empresa, dando a
conocer los diferentes temas a desarrollar y el objetivo del taller se iniciara con la dindmica

“La canasta revuelta” para generar confianza entre los participantes del taller
2. Instrucciones:

-Todos los participantes se forman en circulos con sus respectivas sillas

-El coordinado se queda en el centro de pie

-En el momento que el coordinador sefiale a cualquiera diciéndole jbanana!, este debe
responder al nombre del compafiero que esta a la derecha. Si le dice jnaranja! Debe decir el
nombre del que tiene a su izquierda, si se equivoca o tarda mas de 3 segundos en responder,

pasa al centro y el coordinador ocupa su puesto.

-En el momento que se diga jcanasta revuelta! todos se cambiaran de puesto, el que esta en

el centro debera aprovechar esto para ocupar uno y dejar a otro compariero en el centro

Fase Il — Introduccion

El moderador proyectara un video motivacional para dar apertura al taller una vez finalizado
se realizara reflexiones del mismo por parte de los participantes, inmediatamente se realizar
la exposicion del tema mediante una presentacion en diapositivas dando a conocer el
contenido, manejo de comportamiento, causas, consecuencias y técnicas para contrarrestar
esta problematica. Luego de haber expuesto el moderador menciona si tienen alguna duda
del tema o de alguna palabra en general que lo digan con toda libertad para ayudar a responder

sus dudas.
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Fase 111 — Proceso

Técnica: Técnica de relajacion de Jacobson tiene por objetivo percibir la presencia de
tensiones innecesarias y reducirlas manteniendo normales los niveles de tension del resto de

musculos.

-Antes de empezar el moderador debe tomar en cuenta consideraciones generales como un
ambiente adecuado, pedira a los participantes que se pongan en una posicién confortable,

cerrar los 0jos, olvidarse de todo y concentrarse en la relajacion.

-Inmediatamente los participantes deben realizar una respiracion profunda manteniendo el
aire por cinco segundos y exhalan muy lentamente, esto contintian haciendo durante toda la

técnica.

-Los participantes iniciaran el ejercicio por la frente, deben arrugarla muy fuerte por cinco
segundos sintiendo la tension que ejerce en esa parte de su cuerpo y empiecen a relejarle muy
lento.

-Ahora van a cerrar sus 0jos muy fuertes por veinte segundos, sientan la tension que se
produce y comiencen a relajar sus 0jos muy lentamente sientan como la presion va

desapareciendo

-Posteriormente se concentraran en el cuello, ejerciendo presion y manténgalo tenso durante
cinco segundos, relajen su cuello lentamente perciban la sensacion positiva que la relajacion

provoca.

-El mediador menciona que deben encoger los hombros, eleven hacia la nuca y pongalos en

tension cinco segundos, relaja y déjalos caer lentamente.

-Ahora céntrense en el brazo derecho, levantalo y cierra tu pufio con fuerza, ejerce toda la
presion que puedas en tu brazo durante cinco segundos, abre lentamente tu mano y descansa

tu brazo sobre el muslo, esto se repite con el brazo izquierdo
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-Ahora van a inclinar su espalda hacia delante y lleve los codos hacia atras, tensando todos
los musculos, sientan la tension que se produce en esa zona y mantengas por cinco segundos,

relajen la espalda volviendo a la posicion inicial muy lentamente.

-Inhalen profundamente y mantengan el aire en sus pulmones, sientan la presion en el pecho

y exhala lentamente relajando todos los musculos de esa zona del cuerpo.

-Tensen los musculos de la zona abdominal manteniéndolos rigidos durante cinco segundos,

relajen lentamente.
-Centrense en los glateos, poniéndolos tensos durante cinco segundos, relajen lentamente

-El mediador comenta que deben levantar la pierna derecha tensando el muslo y su gemelo,
dirijan a los dedos del pie manteniendo esa posicion durante cinco segundos sientan la tension

y vayan relajando lentamente

-Para finalizar los participantes van a inhalar profundamente manteniendo el aire por cinco

segundos y exhalan lentamente ese proceso lo repetiran tres veces.

Fase IV — Cierre

El moderador agradece por su participacion, inmediatamente realizara una retroalimentacion
para la verificacion del aprendizaje de cada uno de los participantes, el moderador pedira a
los participantes que apunten en una hoja sobre en qué situacion es la genera una conducta

negativa identificando las causas y consecuencias de la misma.
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Tema: Sentimientos de tristeza

Objetivo: Establecer técnicas para prevenir sentimientos de tristeza en los trabajadores de la empresa Ecuatran S.A

Taller 111

Fase Aspecto a Técnica Metas de resultados Tiempo Responsable
trabajar esperados
Fase | — Rapport Bienvenida a todos Dinamica de Grupal Integracion del grupo 25 minutos | Investigadora
los asistentes del Baile de presentacion
taller
Fase Il — Explicar a los
Introduccion participantes sobre Los participantes tengan
el temaatratar y las Exposicion claroel diaylahoraque | 20 minutos | Investigadora
diferentes se ejecutard el taller
actividades que se mostrandose
ejecutara durante la colaborativos con las
intervencion actividades
planificadas.
-Lo participantes se
Fase Il — sientan seguros de si 1 hora Investigadora

Procedimiento

Sentimientos de
tristeza

Aceptacion de
sensaciones

mismos fortaleciendo
sus  habilidades vy
destrezas.
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Fase VI — Cierre

Elaborar un collage
que abarque toda la
tematica expuesta
en el taller.

Retroalimentacion

Verificar mediante la
retroalimentacién si la
informacion fue clara y
lograron captar lo mas
significativo del taller y
lo puedan aplicar a sus
vidas diarias

30 minutos

Investigadora

Cuadro N° 4 Depresion

Elaborado por: La investigadora
Fuente: Investigacion bibliografica
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DESARROLLO TALER 111

Fase I- Rapport
1. Bienvenida

El moderador realizara un cordial saludo a todos los participantes de la empresa, dando a
conocer los diferentes temas a desarrollar y el objetivo del taller se iniciara con la

dindmica “Baile de presentacion”
2. Instrucciones:

-Para iniciar la dinamica el moderado hara la entrega de los siguientes materiales a los

participantes: una hoja de papel, lapices, masking.

-Se plantea una pregunta especifica, como, por ejemplo: ;Qué es lo que mas le gusta del

trabajo que realiza?, la respuesta debe ser breve.

-En el papel cada uno escribe su nombre y la respuesta a la pregunta que se le dio y se

coloca la hoja con un par de alfileres en el pecho o en la espalda.

-El moderador pondra musica y los participantes tendran que bailar al ritmo de la misma,

dando tiempo para ir encontrando a sus compafieros con repuestas semejantes.

-Conforme van encontrando comparieros con respuestas a fines se van cogiendo del brazo
y continlan bailando y buscando nuevos compafieros que puedan integrar al equipo.
Cuando la musica para el moderador observa cuantos grupos se han formado y si hay

personas solas se les da la oportunidad que encuentren a su grupo.

-Una vez que la mayoria se haya formado en grupos, se para la masica dando un corto

tiempo para que intercambien entre si el porqué de las repuestas de sus tarjetas.

-Finalmente el grupo expone al plenario en base a que afinidad se conformd, cual es la

idea del grupo, y porque es lo que mas les gusta de su trabajo
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Fase Il — Introduccion

Se iniciara el taller proyectando un video en relacion a la tematica que se presentara, se
efectuara unas preguntas a los participantes cuando se acabe el video, inmediatamente se
realizar la exposicién del tema mediante una presentacion en diapositivas dando a conocer
el contenido, que significa el autoestima, signos y sintomas, causas, consecuencias y
como afecta en la vida diaria. Luego de haber expuesto el moderador menciona si tienen
alguna duda del tema o de alguna palabra en general que lo digan con toda libertad para

ayudar a responder sus dudas.

Fase 111 — Proceso

Técnica: Aceptacion de sensaciones es técnica esta destinada fundamentalmente a la
aceptacion de las sensaciones corporales especialmente aquellas que se interpretan como
amenazantes, utilizando la pasividad de manera que la acepte sin que la persona de

respuesta de huida ante ella.

-Se empezara con un ejercicio de relajacion, el moderador pedira a los participantes que
cierren sus 0jos, que eviten la distraccion, y les ensefia las partes del cuerpo con las que
se trabajard, se les pedird que empiecen con una respiracion profunda manteniendo el aire

por cinco segundos y exhalan lentamente.

-El moderador menciona que se deben sentirse bien y que se van a concentrar en la frente,
arrugando su frente fuertemente durante cinco segundos, sienten la tension que se ejerce
en esa parte del cuerpo y empiecen a relajarla lentamente durante 20 segundos sintiendo

como su frente se va relajando.

-Posteriormente el moderador menciona que deben encoger los hombros elevando hacia
arriba y poniendo en tension cinco segundos relajandolos y dejarlos caer lentamente,
luego centrarse en su brazo derecho levantandolo y cierra el pufio con mucha fuerza
ejercer toda la presién posible durante cinco segundos relajandolo mientras baja el brazo

y abrir la mano lentamente y lo mismo se repite con el brazo izquierdo.

- Ahora inclinen su espalda lentamente y lleven los codos hacia atras, tensando todos los
musculos manteniendo por cinco segundos relajen la espalda a la posicién normal

lentamente.
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-Para empezar con la siguiente técnica el moderador pedira a los participantes que se
coloquen en posicion con las rodillas dobladas y con los pies en el suelo, las rodillas
pueden ponerse juntas si esta mas comodo o separadas si prefiere, también tendran que

cerrar sus 0jos.

-El moderador pone musica relajante de fondo, los participantes tienen que concentrase

en la sensacion méas desagradable tenga.

-Mientras tanto el moderador con una voz suave diré lo siguiente: “Permanece en contacto
como si fuera un foco de luz que no empuja ni fuerza nada y que tampoco deja nada como
esta, se trata de hacernos amigos de nuestras sensaciones de ver como son y cOmo
evolucionan por si solas, dejando que la sensacion evolucione como quiera, si algo nos
duele dejamos que el dolor se desarrolle, crezca o disminuya sin intervenir. Al ser una
sensacion desagradable tendemos de manera automatica a intentar que disminuya y
desaparezca, ahora hay que dejarla que crezca, si esa su evolucion natural. Ahora nos
vamos a contactar ligeramente, que sean las sensaciones las que guien nuestra conciencia
no intentemos sentir lo que queremos sino lo que el cuerpo nos dice, vamos a observar la
sensacion, ver sus caracteristicas, que parte del cuerpo esta involucrada, si es aguda,
sorda, si siempre es igual o va cambiando con el tiempo, etc. Lo mas importante es
observar sin intervenir si alguna otra sensacion se hace mas fuerte que la que hemos
contactado nos vamos a ella, vamos a dejar que todas las sensaciones desagradables

lleguen a nuestra conciencia”

-El moderador les deja 5 minutos en silencio a los participantes para que puedan meditar,
percatandose que las tensiones desaparezcan, si alguno de ellos no encuentra ninguna
sensacion desagradable el moderador le pedira que empiece a sentir las sensaciones que
tiene en la cabeza y luego en el cuello y recorra todo el cuerpo dejando que lleguen a su

conciencia sin intervenir.

- Para finalizar el moderador pedira a los participantes que inhalen profundo mantengan
el aire por 3 segundos y exhalen lo haran por 3 veces, inmediatamente les dird que

empiecen abrir lentamente sus 0jos y se pongan de pie.
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-Los participantes escribiran en una hoja como se sintieron al realizar el ejercicio, que
logré, como esta después de haber culminado el ejercicio y como ayudara para aplicarlo

en su vida diaria. Y tendran que pasar a exponer.

Fase IV — Cierre

El moderador agradece por su participacion durante todos los talleres brindados, y les
pedira a los participantes que se agrupen y les repartird un papelote, revistas recicladas,
marcadores, colores, etc. Los participantes deberan realizar un collage sobre la tematica
expuesta en 15 minutos posteriormente cada grupo pasara a exponer su cartel. Cuando ya
hayan finalizado las exposiciones el moderador pedird que en una hoja de papel cada
participante escriba un compromiso personal para el fortalecimiento de su auto estima,
comportamiento y como enfrentar situaciones para prevenir la depresion, ademas se les
entregara una cajita en donde se encontraran frases llenas de compromisos y también
motivacionales en los cuales cada participante debe escoger que compromisos y frases va
aplicarlos en su vida diaria realizando un pequefio collage que debera ser colocado en

cada puesto de trabajo.
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