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RESUMEN (ABSTRACT) 

El presente trabajo se enfoca en la problemática que se evidenció durante 

nuestro quehacer como colaboradoras y formando parte del equipo de 

Recursos Humanos de Interagua,  se realizó  el acercamiento a los 

colaboradores durante  la aplicación de una encuesta, así como en la 

interacción directa.  Luego de obtener la información, se aplicó la matriz de 

jerarquización a fin de poder escoger el tema. De este análisis se obtuvo que el 

mayor problema que evidenciaban los colaboradores era el estrés laboral y, en 

el objetivo de conocer cuales con los posibles factores que inciden en la 

problemática, se planteó determinar las posibles causas que generan estrés y 

sus efectos en su contexto bio-psico-socio afectivo. 

La calidad de vida laboral debe ser la preocupación de la organización a fin de 

lograr sus objetivos y permitir el progreso personal del colaborador en que se 

vea beneficiado él y su familia; se sustenta en la Teoría de los sistemas que 

abarca el contexto familia trabajo sociedad en pro de unificar los procesos, 

Enfoque de Desarrollo Humano que destaca el fortalecimiento de las 

capacidades para alcanzar un nivel de vida digno  y Teoría de las necesidades 

que busca la satisfacción de las necesidades desde las más básicas hasta las 

de carácter superior.  

El enfoque se da en la investigación cuali-cuantitativa,   enfoque mixto que es la 

posición que promueve más la innovación de las ciencias por ser  una cantidad 

de una cualidad, lo cuantitativo es una cualidad con un numero asignado, así en 

el nivel descriptivo de la investigación  que busca describir un fenómeno 

comprobando y evaluando sus características particulares, lo que se hizo  una 

temporalidad transversal, sobre el estrés laboral que se evidencia en los 

colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la pirámide organizacional. 

El estrés laboral responde a los altos niveles de demandas unidos a bajos 

recursos laborales y/o personales, con esto, el clima laboral saludable no es 

sólo aquél donde hay ausencia de condiciones dañinas, sino aquél donde llevan 
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a cabo acciones que promueven la salud. La calidad de vida laboral se va a 

determinar si  un colaborador se encuentra satisfecho en su trabajo, y aportará 

en mayor medida esto se conceptualiza en tres variables 

sujeto/actividad/resultado. De aquí que existen manifestaciones a varios niveles 

en el ser humano como son, a nivel físico, emocional, conductual, cognitivo y 

fisiológico.  Las principales causas en la dimensión bio-psico-socio-afectiva es 

causada de acuerdo a la investigación realizada por una inadecuada 

interconexión hogar-trabajo, y situaciones múltiples del ámbito laboral que 

generan estrés a los colaboradores de Interagua. Estas causas se ven 

concebidas por situaciones como insuficientes horas de descanso, escaza 

alimentación saludable, vida sedentaria, inadecuada interconexión hogar-

trabajo, violencia intrafamiliar. Así también se dan causas que afectan el ámbito 

laboral y que son la sobrecarga de trabajo, los conflictos de roles, la 

ambigüedad de roles, la escaza comunicación entre jefes y subordinados, entre 

otras. 

Los efectos de esta problemática se ven reflejados en diferentes formas de 

asimilar las situaciones y en la medida que el ser humano se expone a estas 

situaciones, el organismo se puede ver afectado y somatizar. Entre los efectos 

fisiológicos que produce el estrés están los diagnósticos cardiovasculares, la 

alteración del sueño, insomnio; toman mucha importancia los efectos cognitivos 

y motores,  cuando se habla de efectos del estrés en los colaboradores, se 

puede  referir que están relacionados dado que se presentan simultáneamente: 

ansiedad, irritabilidad, depresión agotamiento emocional, baja autoestima, 

escasa interacción familiar, temor acentuado, dificultad de concentración.  

Los principales actores para este trabajo se seleccionaron a los colaboradores 

de los niveles 6 y 7 de la Pirámide Organizacional, este grupo es una población 

joven que está entre los 18 y 45 años. La familia es un actor indirecto sin dejar 

de tener importancia, dado que se evidencia el impacto de la problemática en 

los conflictos familiares que vive el colaborador. Así también los integrantes de 

la familia juegan un rol importante dado que los colaboradores responden a 
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grupos de familias grandes, en tipos de familia extensiva. De igual manera otro 

actor indirecto son las instituciones aliadas como son para el presente trabajo, 

la Casa Matriz y el IESS. 

Luego de realizar una investigación cuali cuantitativa, sustentada en la 

información recopilada, y en el análisis de los resultados, se genera la 

propuesta para trabajar en la problemática del estrés laboral en los 

colaboradores de Interagua, que se propone mejorar la calidad de vida laboral 

en la que el objetivo es mitigar las fuentes que generan el estrés, en con la 

mejora de las condiciones bio-psico-socio-afectivas,  fortaleciendo la 

interrelación  hogar-trabajo y generan do situaciones favorables de ámbito  

laboral. 

Para el logro  de estos objetivos se agrupan en dos dimensiones como se 

desglosa a continuación:  

Fortalecimiento personal en el ámbito laboral, para lo que se plantea: promover 

la participación de colaboradores a nuevos objetivos, fortalecer las relaciones 

interpersonales, promover la prevención de consumo de sustancias 

psicotrópicas, promover un modelo de vida más activa, promover hábitos 

alimenticios saludables, promover el acceso a programas de educación, 

generar oportunidades de mejora habitacional. El cumplimiento de este objetivo 

se obtiene con el diseño de Talleres "Satisfacción Laboral - Satisfacción  

Personal, con temas como Asertividad, Inteligencia Emocional, Relaciones 

Humanas, Orientación Vocacional, Concientización sobre consumo de alcohol, 

tabaco y sustancias psicotrópicas, Hábitos Alimenticios. Casa Abierta con 

Instituciones Educativas y Planes Habitacionales, Firmas de convenio con 

instituciones educativas. 

Promover la calidad de vida laboral, para lo que se plantea: mejorar los canales 

de comunicación  relaciones entre jefes y personal a cargo, relaciones de 

pares, permitiendo perfeccionar  la interrelación e  integración  generando el 

buen desarrollo de las labores y la seguridad personal. Para el logro de este 
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objetivo se propone las siguientes actividades: Charlas motivadoras diarias por 

5 minutos, Reuniones con Mandos medios y grupos a cargo, Como mejorar 

nuestra comunicación, El trato entre jefes y personal  a cargo, Tertulias con 

Jefes departamentales, Día de Integración. 

 

Y en otra dimensión se asignó el Fortalecimiento Familiar, como objetivo 

principal  se plantea conocer la realidad familiar  y  fortalecer los lazos 

familiares, con lo que se espera ddistribuir  roles al interior de las familias, 

promover  la asesoría  psicológica, promover el buen trato en la familia, 

mejorar la comunicación en el hogar, promover conductas no adictivas dentro 

del hogar, promover el desarrollo económico de la pareja.  

 

Para el logro de lo  planteado se realizaría el análisis  de casos e intervención  

por parte de las 4 Trabajadoras Sociales  y derivación a especialistas, 

establecer red de apoyo, atención psicológicas y consejería a las familias con 

carencias en la relación familiar, así como la ejecución de  talleres con temas 

como: los Roles en la familia, violencia Intrafamiliar, estrategia económica,  

talleres de  Microempresa  

 

La metodología utilizada en la presente propuesta es  el modelo socioeducativo 

que corresponde al método de Trabajo Social de grupo y el  Método Básico de 

Trabajo Social, cabe resaltar que tiene un punto de partida que es las 

necesidades sociales problematizadas, esto los motiva a construir redes, 

alianzas para mediante las estrategias de confrontación encontrar soluciones.   

 

Este modelo busca desarrollar habilidades y potenciar las capacidades de los 

actores/as participantes en el proyecto a través de actividades que promuevan 

el desarrollo integral tanto a nivel individual como grupal. El método de caso  

que se aplicara en la propuesta en el proceso 2 donde se pretende promover  el 

fortalecimiento familiar.  
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La presente propuesta estará enfocado en los marcos normativos y 

estratégicos: Instrumento Andino para la seguridad y salud en el trabajo, 

Constitución de la República, Código del Trabajo, Ley de Seguridad Social, Plan 

Nacional para el Buen Vivir. Además se utilizara el método Socioeducativo con 

los métodos de Trabajo Social de Grupo y método de Trabajo Social de caso; y 

el método básico de Trabajo Social, tomando como punto de partida las 

necesidades sociales problematizadas. 

 

Cabe mencionar que para el desarrollo de la presente propuesta, la institución 

cuenta con los recursos económicos reflejados en el presupuesto, así como 

cuenta con el apoyo económico de la Casa matriz Proactiva Medio Ambiente. 

 

La presente propuesta está bajo la coordinación del área de Trabajo Social, 

supervisado por la jefatura de Bienestar Social y regulado por las altas 

Direcciones y accionistas de Proactiva Medio Ambiente. 

 

 

 

 

 

 

Palabras Claves: (Estrés Laboral) 
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INTRODUCCIÓN 

 

La presente propuesta se detalla con carácter profesional previa a la obtención 

del título de Licenciada en la carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano, 

con el objetivo de aplicar las técnicas y metodologías promoviendo la 

satisfacción laboral de los colaboradores de los niveles 6 y 7 de la pirámide 

Organizacional de Interagua. 

 

Es nuestra decisión de mejorar la calidad de vida de los trabajadores 

promoviendo la satisfacción laboral en virtud de lo observado en nuestro 

quehacer como parte del grupo que en el día a día evidencia la problemática 

desde una mirada social. 

 

En resultado de la aplicación de enfoques, teorías y metodologías, a 

continuación se desglosan documentos que recopilan documentos actividades y 

programas que en consecuencia permiten lograr los objetivos planteados, 

aplicando las Teorías de las necesidades, teoría de enfoque sistémico y 

enfoque de Desarrollo Humano, en el área de intervención laboral. 

 

De esta manera, se pretende promover la satisfacción laboral de los 

colaboradores, fundamentados en el fortalecimiento personal en el ámbito 

laboral y promoviendo la calidad de vida laboral. 
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Capítulo I: Planteamiento del Problema 

 

1.1 Definición del Problema de investigación 

 

A partir del acercamiento realizado a los colaboradores de los niveles 6 y 7 de 

la pirámide Organizacional en el quehacer del área de trabajo social se 

evidencia una problemática en común y desde una mirada social, nace la 

iniciativa de aplicación de una encuesta para conocer su sentir general dentro 

de la empresa, este documento que se aplica permite conocer las 

características de sus necesidades y que no eran evidenciadas por la empresa 

a falta de una mirada social en este espacio laboral.  

El problema de estrés laboral al que se hace referencia en el presente trabajo 

de investigación toma fuerza en la medida en que se avanza la intervención del 

área de trabajo social como es, en la aplicación a una muestra tomada de 200 

colaboradores que pertenecen a los niveles 6 y 7 y que son integrados por 487 

colaboradores quienes desarrollan cargos como tolveros, mecánicos, 

soldadores entre otros, identificados dentro del área operativa de la nómina; 

esta encuesta da como resultado que de los encuestados existen malestares 

como poca interacción entre pares, distorsión en la comunicación con jefaturas, 

infidelidad, poco acceso a programas de educación, limitadas condiciones para 

el descanso, trabajo a presión, exceso en la rotación de turnos, etc. Se suma 

los resultados de atenciones médicas, que de 121 muestras 75 colaboradores 

son diagnosticados con alteración en evidenciada como es el estrés laboral. 

A continuación, algunas conceptualizaciones sobre la problemática de estrés 

laboral, al interior  de las organizaciones: 

Es la reacción que tiene el individuo ante las presiones, exigencias o demanda 

en su sitio de trabajo, hecho que en algunos casos no se ajusta a sus 

conocimientos y capacidades, poniendo a prueba su capacidad de respuesta. 

Aun cuando el estrés responde a situaciones laborales propiamente, esta 
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situación se ve afectada cuando el empleado se siente desplazado o no siente 

que tiene el apoyo de su equipo de trabajo y de sus superiores, agudizando su 

respuesta a la situación. (Cox Leka Griffiths, 2004) 

El estrés es una enfermedad silenciosa que afecta el sistema nervioso de los 

colaboradores teniendo un impacto en todo su contexto, refiriéndose a la 

familia, trabajo y sociedad quienes se ven involucrados directa e indirectamente 

en su interacción. A continuación conceptos emitidos por autores:  

Cuando se habla de estrés, se pude relacionar  al trabajo que puede conducir a  

diversos problemas de salud que afectan la salud fisiológica y   psicológica, así 

como el proceso cognitivo y conductual del trabajador.  No se debería pensar 

en los riesgos psicosociales y organizacionales como únicos riesgos a la salud 

psicológica. El ausentismo  por enfermedad debido a problemas de salud 

mental, músculo esqueléticos o cardiovasculares pueden ser el resultado, y la 

incapacidad laboral o la muerte en el peor de los casos  pueden ser  

eventualmente la consecuencia. (Cox Leka Griffiths, 2004) 

En este proceso o mecanismo general o sistema psiconeuroendocrinológico, es 

el que denominamos con el término español de estrés. Para Hans Selye, 

“estrés” es la “repuesta no especificada del organismo a toda demanda con la 

interacción del organismo con el medio, por lo que Selye define el estrés según 

el estímulo: (Slipak, 1996) 

El estrés laboral actualmente está reconocido como una reacción a la demanda 

de actividades que se generan a causa de un nuevo enfoque y asignación de 

responsabilidades en la carga laboral de una plaza de trabajo, condiciones que 

originan reacciones diferentes en los individuos, quienes usan mecanismos de 

defensa, en algunas ocasiones positivas y en otras no.  Investigaciones brindan 

diferentes conceptos y opiniones relacionados al tema estrés laboral: (Slipak, 

Estrés Laboral, 1996 )pág. 1 

a)  "Estrés es la fuerza o el estímulo que actúa sobre el individuo y que da 

lugar a una respuesta". (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pág. 1 
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b) "Estrés es la repuesta fisiológica del individuo ante un estresor 

ambiental". (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pág. 1 

c) "Estrés es una consecuencia de la interacción de los estímulos 

ambientales y la respuesta idiosincrásica del individuo". (Slipak, Estrés 

Laboral, 1996 ) Pág. 1 

Como lo indican los conceptos antes expuestos el estrés conlleva al individuo  a 

una serie de cambios físicos, biológicos, psicológicos, hormonales, etc. 

“Cuando en el mejor de los casos, estas respuestas se realizan en armonía, 

respetando los parámetros fisiológicos y psicológicos del individuo, es 

adecuado en relación con la demanda y se consume biológica y físicamente la 

energía dispuesta por el Sistema General de Adaptación, adoptamos el 

concepto de “estrés” como “eustrés”. (Slipak, Estrés Laboral, 1996 )Pág. 1 

La organización Internacional del trabajo, menciona que las organizaciones que 

ayuden a sus empleados a hacer frente al estrés y reorganicen con cuidado el 

ambiente de trabajo, siempre en función las aptitudes de los colaboradores y las 

aspiraciones humanas de los mismos, tienen más posibilidades de lograr 

ventajas competitivas. Cabe señalar que así como “la salud no es solamente la 

ausencia de enfermedad sino un estado positivo de bienestar físico, mental y 

social”, el clima laboral saludable no es sólo aquél donde hay ausencia de 

condiciones dañinas, sino aquél donde llevan a cabo acciones que promueven 

la salud. (Houtman Cedillo, 2008)  

 

1.2 Justificación de la selección del problema 

 

A partir de los problemas identificados en el grupo seleccionado para la 

presente propuesta, en base al resultado del análisis de la matriz de 

jerarquización que se aplicó al grupo meta objeto de la presente propuesta y en 

el marco de la línea de Investigación "Salud y Bienestar”,   se escoge el estrés 

laboral en colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la pirámide 

Organizacional como problema a intervenir, con la aplicación de la matriz de 



20 
 

jerarquización de problemas, se procedió a valorizar  a través de los siguientes 

criterios para la: urgencia, magnitud, gravedad, gobernabilidad Institucional, y 

competencia de trabajo social. (Ver anexo # 1) 

 

Capítulo II: Marco Epistemológico-Teórico-Conceptual 

 

2.1  Marco Epistemológico 

 

El enfoque sistémico refiere Murray, es una combinación de varias disciplinas 

de una serie de problemas que han sabido pertenecen al ámbito del ser 

humano, esta forma global de mirar los problemas del ser humano recibe el 

nombre genérico de “sistema”. Este pensamiento de Murray, refiere que el 

enfoque sistémico es poder tratar los problemas, que “la base del pensamiento 

sistémico consiste en reconocer la existencia de una serie de conceptos 

genéricos aplicables y aplicados en diversos estudios”.  (Murray, historia del 

enfoque sistemico, 2009) pág. 3 

En otra definición Rosnay refiere “substancialmente similares, un sistema es 

«un conjunto de elementos en interacción dinámica, organizados en función de 

un objetivo»”, claramente identificando la teoría de sistemas como base para 

identificar la metodología a trabajar en la presente propuesta de titulación. 

(FAO, 2005) 

Varios autores entre ellos Schoderbek atribuyen ciertas características a la 

teoría de los sistemas entre ellas: 

 “Interrelación e interdependencia de objetos, atributos, acontecimientos 

y otros aspectos similares”.  (Lcda. Juana Rincón, 1998) 

 “Totalidad. El enfoque de los sistemas no es un enfoque analítico 

independiente”.  (Lcda. Juana Rincón, 1998) 

 “Búsqueda de objetivos, como todo sistema sus componentes 

interactúan a fin de lograr metas establecidas”.  (Lcda. Juana Rincón, 

1998) 
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 “Insumos y productos, todos los sistemas requieren de algunos 

productos o a su vez generan para otros sistemas o a inversa necesitan 

de otros”.  (Lcda. Juana Rincón, 1998) 

 “Transformación, los sistemas producen cambios en su mecanismo de 

entrada y salida”.  (Lcda. Juana Rincón, 1998) 

 “Regulación, el sistema demanda que se vigile y exista un control que 

conlleve a que finalmente las metas se cumplan”. (Lcda. Juana Rincón, 

1998) 

Al hablar de enfoque sistémico, hablamos de una forma mixta de varios 

sistemas en diferentes sistemas,  por esta razón al aplicarla  a trabajo social, 

estamos hablando del contexto total del colaborador que abarca su familia que 

abarca sus componentes directos e indirectos, la sociedad que abarca las 

instituciones que brindan apoyo directo como es instituciones de salud 

educación o alguna referente a brindar apoyo a este contexto; y otras que 

mantienen una relación indirecta como son la iglesia, su trabajo dentro de su 

trabajo está la institución como tal, su jefatura su equipo o pares; su entorno 

habitacional que incluye a los vecinos y grupos cercanos; elementos que 

convergen y que se verán afectados por la problemática a intervenir en la 

presente propuesta de titulación. 

 

En un sentido amplio, la teoría general de los sistemas se presenta como una 

forma sistemática y científica de aproximación y representación de la realidad y, 

al mismo tiempo, como una orientación hacia una práctica estimulante para 

formas de trabajo interdisciplinarias. (Murray, 2009 Pag 3) 

 

En los conceptos  más conocidos se puede encontrar otros sistemas 

relacionados entre sí, que tengan variables relacionadas. 

 

La teoría general de los sistemas comprende un conjunto de enfoques que 

difieren de estilo y propósito. Por eso, la práctica del análisis aplicado de 

sistemas tiene que aplicar diversos modelos, de acuerdo con la naturaleza del 
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caso y con criterios operacionales, aun cuando algunos conceptos, modelos y 

principios de la teoría general de sistemas – como el orden jerárquico, la 

diferenciación progresiva, la retroalimentación, entre otras – son aplicables a 

grandes rasgos a sistemas materiales, psicológicos y socioculturales. (Murray, 

2009 Pag 3) 

 

Se puede entender que en la teoría de los sistemas un sistema relacionado 

puede modificar a otro sistema incluido en la interacción, por tales razones 

Interagua al ser una empresa preocupada por el personal con el que trabaja, no 

se preocupa solo de la relación del colaborador en el área laboral, sino también 

del colaborador en relación a su familia, estudios, grupo de pares, 

organizaciones a las que pertenece. 

 

La empresa en énfasis de crear lazos más fuertes entre el colaborador y 

familiares ha diseñado programas de acercamiento familiar, en lo que desde la 

perspectiva sistémica se trata de unir dos sistemas totalmente ligados: la familia 

y el trabajo. 

 

2.2 Enfoque del desarrollo Humano 

 

El enfoque de desarrollo humano busca promover el desarrollo de las 

capacidades y opciones del ser humano, motivando la crecimiento de sus 

oportunidades. Se pudiera pensar en un inicio que son infinitas pero se puede 

observar las más prioritarias. Se menciona que estas necesidades no son las 

mismas en el paso del tiempo ni en contextos diferentes, va a sopesar el 

contexto en el que se analicen el tipo de necesidad del individuo. (Posada Mero, 

2012) 

Por otro lado Amartya Sen, “defiende que el desarrollo humano como enfoque 

se preocupa de la riqueza vida humana más no de la acumulación de riqueza”. 

(Sen, 1995) 
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Al hablar de enfoque de desarrollo humano, no se habla de mejora económica 

sino de que el individuo puede tener acceso al conocimiento de políticas que le 

permita usarlas e implementar en pro de su bienestar y superación. Es de esta 

manera que el individuo va a cultivar sus potencialidades y así también podrá 

conocer sus derechos establecidos en la normativa nacional. (Posada Mero, 

2012) 

 

Conociendo la conceptualización del enfoque de Desarrollo Humano, se puede 

referir que la empresa Interagua esta idealizada en trabajar con sus 

trabajadores bajo el enfoque mencionado, se evidencia esta meta a través de 

las múltiples actividades que se realiza para que ellos puedan beneficiarse, 

para el caso de la parte formativa, las capacitaciones que la empresa Interagua 

brinda tiene un plus para adentro, al brindar este beneficio, cuenta con personal 

altamente capaz de competir en cuanto a capacidades, y también en el aspecto 

del desarrollo humano. (Posada Mero, 2012)  

 

Es importante resaltar que el desarrollo humano no es una medida de bienestar, 

felicidad, es el cambio, una medida de potenciación que propicia oportunidades 

al ser humano y que serán sostenibles, basada en el respeto al ambiente.  

 

2.3 Teoría de  necesidades  

Maslow nos dice en su teoría de las necesidades, que esta  nos permite 

concientizar, visualizar  las necesidades del ser humano, la necesidad de tener 

un trabajo que cubra las necesidades de él y  la familia, también existen  otras 

necesidades básicas del ser humano que permiten que se auto realicé como 

ser humano que contribuye a la supervivencia y al crecimiento como persona. 
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Grafico # 1 

 

 Pirámide de las necesidades. 

Autor: Maslow (1954) 

 

La teoría de las necesidades como se ve en el gráfico de Maslow, van desde 

las necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima y 

autorrealización, en el orden dicho es como recomienda Maslow creador de la 

teoría van desde la supervivencia hasta el crecimiento. (Posada Mero, 2012)  

 

Interagua como institución brinda un espacio para satisfacer las necesidades de 

los colaboradores específicamente les  permite laborar y obtener un salario para 

cubrir las necesidades para sus familias  y las propias también ya que es 

recíproco.  Preocupada por la parte humana,  gestiona beneficios adicionales a 

los estipulados por la parte normativa del estado, tales como  Seguridad social. 

De forma adicional ofrece para el colaborador y su familia  un seguro médico 

privado que genera un beneficio de ahorro para atención médica general y 

especializada, así como para casos extremos. Por otro lado ofrece 

capacitaciones que permiten el crecimiento del potencial y desarrollo de sus 

capacidades.  (Posada Mero, 2012) 

Así como habla Murray sobre las necesidades, en que refiere que la necesidad 

es una guía para el ser humano en saber qué es lo que quiere ver.  Sostiene 

que cada ser humano tiene su propia jerarquización, refiriendo que es una 
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construcción mental que va a generar una fuerza, una persecución, una acción. 

En su teoría menciona tres grandes motivos, que la necesidad de logro, de 

poder y de intimidad. (Murray, 2009 Pag 3) 

 

Las necesidades del ser humano van a ser diferentes en tanto y cuanto, 

siempre va a depender al contexto donde nos encontremos, no va a ser la 

misma si estamos en un contexto económico suficiente, comparado con un 

contexto social diferente  donde solo contemos con necesidades básicas 

cubiertas.  El ser humano puede reaccionar diferente frente a una necesidad, 

puede despertar su deseo de superación o puede desactivar el estímulo de 

cubrir esas necesidades propias.  ( Dra. Adelia de Miguel, 2006) 

 

Las necesidades pueden generar una acción en el ser humano, ésta va a 

marcar el deseo de plantearse una meta de superación, de cambio o de 

motivación. El impulso de lograr un planteamiento o no va a ser  generada por 

la propia necesidad y el deseo de satisfacción que el ser humano pueda 

provocar. Esto siempre que se tenga un deseo fehaciente de lograr cambios de 

menor o mayor impacto en su contexto. 

 

Max Neef, nos habla de las necesidades y los satisfactores; necesidades 

humanas que menciona son pocas, limitadas y  clasificables.  Habla de que 

estas, son iguales en todas las culturas y en medida que pasa el tiempo, lo que 

cambia es los medios utilizados para atender estas necesidades.  Los sistemas 

sociales, económicos, políticos en la medida que las generaciones avanzas o 

cambian, van también cambiando el tipo de satisfactor, ésta la elije 

precisamente el tipo de cultura, quien va a  definir el tipo de satisfactor de las 

necesidades existentes. (Neef, Manfred Max, 2012) 
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Gráfico No. 2 

Matriz de necesidades 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Max Neef 

 

2.4 Marco Teórico - Conceptual 

 
Esta propuesta de titulación se enmarca en la teoría de los sistemas que abarca 

el ámbito de la familia, en su contexto  de salud, vivienda,  educación, 

generando mejorar la calidad de vida desarrollando su capacidad de generar 

cambios de fondo y forma. 

 

El término trabajo, menciona Varela proviene del latín tripaliare-tripalium (tres 

palos). Este era un instrumento en el que se estaqueaba a los esclavos para 

azotarlos como castigo por desobediencia. Cabe mencionar que esta relación 

entre trabajo y castigo ya se puede ver desde el tiempo de las escrituras 

bíblicas.  ( Osvaldo H. Varela, Prof. Dr., 2001). El trabajo se define como la 

capacidad de trasformar y dar la facultad de mejorar la calidad de vida, 

marcando así la diferencia de los demás seres vivos. 

 

Se define como trabajador, la persona que mediante un contrato escrito se 

obliga a prestar sus servicios sean estos como obrero o empleado y a cambio 
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va a recibir un valor que representara el costo de su actividad. (ECUADOR, 

2008). Toda persona que realiza una actividad laboral en una entidad privada 

por la que recibe una remuneración, incluye a trabajadores independientes o 

por cuenta propia y así también a los trabajadores de instituciones. (IESS, 

2010) 

 

Así menciona Varela, esta persona llamada trabajador, está en constante 

mejora de su calidad de vida, la que es medible a través del IDH y que va en 

relación a algunas variables sostienen el concepto de  calidad de vida, el que 

pasa por varios niveles de generalización como sociedad, comunidad llegando 

al aspecto físico y mental, siendo un concepto bastante amplio.  

Existen diferentes áreas para evaluar la calidad de vida, bienestar físico (con 

conceptos como salud, seguridad física), bienestar material (haciendo alusión a 

ingresos, pertenencias, vivienda, transporte, etc.), bienestar social (relaciones 

personales, amistades, familia, comunidad), desarrollo (productividad, 

contribución, educación) y bienestar emocional (autoestima, mentalidad, 

inteligencia emocional, religión, espiritualidad).  

Almudena Segurado Torres y Esteban Agulló Tomás, mencionan que “desde 

los años 70 se viene dando interés a lo social e institucional, hace referencia a 

la atención que se da al ser humano.  Así también refieren a la calidad de vida 

laboral y los niveles de vida laboral a los que se enfrenta el  trabajador en pro 

del cumplimiento de los objetivos organizacionales”. (Tomás, CALIDAD DE VIDA LABORAL: 

HACIA UN ENFOQUE INTEGRADOR DESDE LA PSICOLOGÍA SOCIAL, 2002) pág. 828. 

“Lo objetivo y lo subjetivo del entorno de trabajo: la calidad de vida laboral 

depende de todos aquellos elementos constitutivos del medio ambiente de 

trabajo (condiciones ambientales, organización del trabajo, contenido del 

puesto, horarios, salario, salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), la 

calidad de vida laboral por tanto depende de la naturaleza y características de 

las condiciones de trabajo.  La dimensión subjetiva se refiere al conjunto de 
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percepciones y experiencias laborales que, de manera individual y colectiva, 

originan realidades laborales características dentro de un mismo contexto 

organizacional. Este proceso de construcción socio cognitiva del medio laboral 

surge de un complicado sistema de relaciones y modos de interacción que 

establecen los individuos entre sí, y que les permite definir y operar (transmitir 

valores y creencias, compartir actitudes y pautas de comportamiento, construir 

símbolos y significados) dentro de esa realidad laboral construida con el 

propósito de mejorarla (promoción de la calidad de vida laboral).” (Tomás, CALIDAD 

DE VIDA LABORAL: HACIA UN ENFOQUE INTEGRADOR DESDE LA PSICOLOGÍA SOCIAL, 2002) pág. 829 

 

Satisfacción laboral, refiere Mirta Vuotto, estar relacionado a esclarecer la 

influencia que presentan aspectos como  el liderazgo, la gestión, los estilos de 

comunicación y los vínculos interpersonales. (Vuotto, 2007) 

 

Menciona (García Viamontes, 2010) que este tema de la satisfacción laboral 

está muy de actualidad, dado que se enfoca al ser humano como prioridad en la 

mezcla ideal con los avances tecnológicos para lograr esa eficacia, eficiencia y 

efectividad en la organizaciones del actual siglo. Si un colaborador se encuentra 

satisfecho en su trabajo, aportará en mayor medida que un insatisfecho 

laboralmente. Refiere que se ha conceptualizado la satisfacción laboral en tres 

variables: sujeto/actividad/resultado. 

 

Así la satisfacción laboral va a estar enmarcada en aspectos importantes como 

la salud que no solo es la ausencia de una enfermedad sino, contar con los 

elementos y factores que afecten negativamente el estado físico, mental y 

psicológico del trabajador y que están directamente relacionados con los 

componentes del ambiente de trabajo.  Las medidas de prevención con 

acciones que se deben tomar a fin de evitar o disminuir los riesgos derivados 

del trabajo y que va a mejorar las condiciones de trabajo. (IESS, 2010)   
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De esta manera la no satisfacción laboral como  consecuencia dará inicio a 

sentir estrés.  El ser humano manifiesta la falencia de estrés cuando siente un 

desequilibrio entre lo que se le demanda y los recursos con que cuenta para 

satisfacer  dichas exigencias. (Agencia Europea para la seguridad y salud 

laboral, 2012) 

 

Más allá del estrés general que el ser humano evidencia en su rutina diaria y en 

su vida en general, existe el estrés laboral que está relacionado con la 

interacción de estresores y la demanda laboral. Altos niveles de demandas 

unidos a bajos recursos laborales y/o personales serán los  indicadores de 

estrés laboral, esto que se verá evidenciado a través de manifestar en el 

comportamiento,  cambios repentinos de humor, fatiga, ansiedad, sueño, etc. 

(Marín, 2013) 

 

El estrés es la “presión o tensión experimentada por la percepción de un 

des­equilibrio entre la demanda de la situación y la capacidad personal para 

res­ponder con éxito a esa demanda, cuando las consecuencias de la 

resolución son percibidas como importantes”. Aunque el estrés se experimenta 

psicológica­mente, también afecta a la salud física de las personas, ya en el 

ámbito organizacional,  se desencadena algunas circunstancias que van a 

mermar la calidad laboral a causa del estrés laboral. (Estrés laboral, información 

sobre su incidencia, síntomas, consecuencias, estresores, variables., 2008) 

 

2.5 Marco Normativo  

 

La presente propuesta de titulación se enmarcara  en el Instrumento Andino 

para la seguridad y salud en el trabajo, la Constitución de la República, el 

Código del Trabajo y  Ley de Seguridad Social, como a continuación se detalla: 

El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo fue creado para 

establecer normas fundamentales  en materia de seguridad y salud en el 

trabajo, normas  que sirvan de base para la gradual y progresiva armonización 
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de las leyes y los reglamento que regulen las situaciones particulares de las 

actividades laborales que se desarrollan en cada uno de los Países Miembros.    

Este instrumento buscará la creación de directrices sobre sistemas de gestión 

de la seguridad y salud en el trabajo. (IESS, 2010) 

 

Así el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo en su decreto 

584,  en uno de sus objetivos recoge lo siguiente: que para el mejoramiento en 

el nivel de vida de los habitantes de la Subregión;  que el mejoramiento de la 

calidad de vida de los residentes de la Subregión está íntimamente relacionado 

con un trabajo decente; que un elemento esencial para lograr un trabajo 

decente es garantizar la protección de la seguridad y la salud laboral; que  los 

Países Miembros deben adoptar medidas necesarias a fin de lograr mejores 

condiciones de seguridad y salud en sus centros de trabajo de esta manera 

elevar el nivel de integridad física y mental de los trabajadores. (IESS, 2010) 

 

De esta manera en su capítulo I, Art. 2 tiene como objetivo promover y regular 

las acciones dirigidas a disminuir o eliminar los daños a la salud del trabajador, 

a través del desarrollo y control de actividades necesarias para la prevención de 

riesgos del trabajo. (IESS, 2010) En el capítulo II Art. 4,  establece que se 

deberá propiciar el mejoramiento de las condiciones de seguridad y salud en el 

trabajo, previniendo daños en la integridad física y mental de los trabajadores, 

para esto establece que cada País miembro debe propiciar el mejoramiento y 

las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, previniendo daños en la 

integridad física y mental de los trabajadores. En su Art. 7 literal a) instituye con 

el fin de mantener un equilibrio en las legislaciones nacionales los Países 

Miembros de la Comunica Andina deben acoger disposiciones que regulen 

temas como: niveles mínimos de seguridad y salud que deben tener las 

condiciones de trabajo. Art. 9 desarrollar técnicas sistemas de gestión en tema 
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de seguridad y salud en el trabajo con el objetivo de reducir los riesgos 

laborales. (IESS, 2010) 

 

En su capítulo III Art. 11 estable que se deberá tomar medidas tendientes a 

disminuir los riesgos laborales, esto como responsabilidad social y empresarial. 

La Constitución de la Republica, cuerpo legal que ofrece artículos que amparan 

temas relacionados a derechos del buen vivir, a la salud y al ámbito laboral en 

los que menciona: 

 

El tener un trabajo debe ser un dercho para el individuo ecuatoriano y un deber 

para el Estado. El estado debería garantizar a los individuos que desempeñan 

una labor bajo un contrato escrito, recibir el respeto a su dignidad, asi como 

percibir una remuneracion justa, en el desempeño de una actividad laboral 

saludable y de libre elección. (ECUADOR, 2008) 

 

En su Art 32 esboza sobre la salud como derecho que es garantizado por el 

Estado.  El tener derecho a la seguridad. (ECUADOR, 2008)  

 

Sostiene el Estado que las relaciones entre empleador y trabajador deben ser 

cordiales, abiertas y directas. Que la remuneración que se percibe debe cubrir 

al menos las necesidades básicas. (ECUADOR, 2008) 

 

En este cuerpo legal también se habla de promover por parte de El Estado un 

régimen laboral que se armonice y pueda conectarse con las necesidades del 

ciudadano. 
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El Código de trabajo es un documento que se aplica a la presente propuesta en 

su totalidad puesto que se refiere al cien por ciento del área laboral en tanto a 

los derechos y deberes del empleador y el empleado y el Instituto de Seguridad 

Social. 

En este Código en los artículos 42 se habla de las obligaciones del empleador, 

especialmente en cuanto al trato que debe ser adecuado digno y bueno en todo 

su contexto. Así también que se brinde la dotación de uniformes de forma 

totalmente gratuita.  

De igual manera en el artículo 44 se habla de las prohibiciones patronales, 

temas como multas no especificadas en el reglamento interno de las empresas, 

la prohibición de despedir al empleado como sanción, de prohibir las coimas por 

la adjudicación del empleo.  (Congreso Nacional del Ecuador, 2012) 

En el art 46  se garantiza la prohibición de exponer a riesgo la  propia seguridad 

la de los demás compañeros,  así como de las otras personas, de igual manera 

de los lugares de trabajo.  (Congreso Nacional del Ecuador, 2012) 

En el Art.  47  habla de las horas de la jornada laboral que debe ser de 8 horas 

semanales no más de 40 horas. (Congreso Nacional del Ecuador, 2012) 

La Ley de Seguridad Social del Ecuador,  es una obligación brindar la atención y 

cobertura de Seguro General Obligatorio en todo el territorio Nacional,  que en 

su misión fundamental tiene la de proteger a la población con relación de 

dependencia laboral o sin ella.  Se da cobertura en la atención a los casos de  

maternidad, enfermedad, riesgos de trabajo, vejez, muerte o invalidez que 

incluye discapacidad y cesantía, para los colaboradores de las empresas. En el 

acuerdo 1404 se expide el reglamento para el funcionamiento de los servicios 

médicos de empresas, con el fin de orientar su actividad a prevenir los riesgos 

ocupacionales, en línea con la protección integral del trabajador así como de la 

producción organizacional. Este reglamento aplica tanto a las entidades 

públicas como privadas. En su capítulo I Art.1 marca como objetivo fundamental 
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el mantener la salud integral del trabajador, la que se deberá reflejarse en un 

elevado estado de bienestar físico, mental y social. 

En la resolución No. CI 118 describe la normativa para el proceso de 

investigación de accidentes e incidentes del seguro de trabajo y enfermedades 

profesionales, a través de la Subdirección de Riesgos del Trabajo decretada 

como responsable de la elaboración de normas y criterios técnicos para la 

inspección evaluación y control de los factores de riesgo, así como la 

calificación de accidentes de trabajo, enfermedades profesional e 

incapacidades a causa de un accidente, toda ella que lleva como objetivo 

establecer las normas de prevención de riesgos dictadas por el IESS, 

determinadas en el Art. 38 el que establece la obligación del empleador de 

informar y denunciar  en todos los casos de accidentes de trabajo.  

Así  en el Decreto Ejecutivo 2393 emite el Reglamento de Seguridad y Salud de 

los trabajadores y mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, que dispone la 

aplicación del reglamento detallado a toda actividad laboral y en todo centro de 

trabajo, teniendo como objetivo la prevención, disminución o eliminación de los 

riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo. 

 

 

2.6 Marco Estratégico 

 

La presente propuesta se enmarca en el Plan Nacional del Buen Vivir, el que 

como conjunto de Políticas Sociales es parte medular de la ideología, política y 

economía representada en una postura definida y es una guía para el presente 

gobierno. 

Este plan contiene políticas sociales con lineamientos para las empresas 

públicas y privadas, políticas que acogen objetivos relacionados al presente 

trabajo de titulación como se esboza a continuación: 

En su política no. 2.1.e menciona la promoción y apoyo en las iniciativas de 

circuitos económicos, fortalecimiento de la capacidad de negociación y acceso 
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al financiamiento, conocimientos y capacidades; se relaciona a la presente 

propuesta en tanto que se busca la promoción de los trabajadores a fin de 

poder generar ingresos adicionales al hogar y así cubrir las necesidades al 

interior de su grupo familiar. (Plan Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013) 

De igual manera en su política  2.1.h busca garantizar la promoción, desarrollo 

e implementación de programas de capacitación, aprendizaje vocacional, 

formación profesional y de talento. Esta política  se relaciona a la presente 

propuesta dado que se busca la mejora del ámbito profesional de los 

colaboradores accediendo  a mejores oportunidades laborales. (Plan Nacional 

Buen Vivir 2013 - 2017, 2013)  

En su política 2.5 refiere fomentar la inclusión y cohesión social, la paz y la 

cultura buscando erradicar la discriminación y violencia.  Es así que se apega la 

presente propuesta en virtud de buscar la no violencia al interior de los hogares 

de los colaboradores de los niveles 6 y 7 que se sufren el impacto del estrés.  

(Plan Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013) 

El objetivo número 3 describe “mejorar la calidad de vida de la población”, lo 

que ejecuta a través de promover, normar  y  regular lo mejor en servicios de 

salud, educación, atención de cuidados, protección especial, incentivar los 

procesos de desarrollo profesional, fomentar el tiempo al ocio y buen uso del 

tiempo libre motivando el desarrollo de actividades físicas, deportivas y otras 

que contribuyan a mejorar las condiciones físicas, intelectuales y sociales de la 

población; teniendo esta política una relación estrecha con la presente 

propuesta de titulación, la que busca generar satisfacción laboral y aplicando la 

teoría sistémica abarca el  contexto familiar. (Plan Nacional Buen Vivir 2013 - 

2017, 2013) 

En la política 3.2 habla de prevenir y combatir el consumo de sustancias 

psicotrópicas, tabaco y alcohol con énfasis en los adolescentes, lo que se 

añade a la presente propuesta, enmarcada en la prevención y sensibilización 
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del impacto que esto causa en sus vidas.  (Plan Nacional Buen Vivir 2013 - 

2017, 2013) 

Así también en sus  políticas 3.2, 3.6 promueve la educación para la salud y 

hábitos de alimentación nutritiva y saludable, en búsqueda de lograr 

autocuidado y así modificar las conductas en pro de hábitos saludables, así 

como gozar de un mejor desarrollo físico, emocional e intelectual.  (Plan 

Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013) 

En la política 3.7 fomenta el buen uso del tiempo libre con actividades físicas 

deportivas y otras de ocio activo que mejoren las condiciones físicas, 

intelectuales y sociales de todos.  

En la política 3.9, 3.9.b, 3.9.f promueve el acceso a una vivienda adecuada, 

segura, digna, que garantice la accesibilidad, la seguridad integral, así también 

la mejora habitacional. (Plan Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013), 

relacionada a la presente propuesta cuando se realiza Casa abierta para 

facilitar el acceso a planes habitacionales en pro de la mejora de calidad de vida 

de los colaboradores. 

En el objetivo 4 que habla del fortalecimiento de las capacidades y 

potencialidades de los ciudadanos, en su política  4.1 y 4.2, refiere  alcanzar la 

universalidad en el acceso a la educación promover la culminación de los 

niveles de educación iniciados, objetivos que se afianzan en la presente 

propuesta dado que se busca mejorar la calidad profesional orientando a la 

toma de decisiones y creando el nexo con centros de educación. (Plan Nacional 

Buen Vivir 2013 - 2017, 2013) 

Basado en el propósito de la presente propuesta el objetivo no. 9 se enfoca con  

fuerza en cuanto promueve garantizar un trabajo digno en todas sus formas, 

abarcando  así el impulso de actividades económicas que permite generar y 

conservar trabajos dignos, en su política 9.1, 9.2, 9.3, 9.4, y 9.5 que sostiene la 

estabilidad en trabajos dignos, la promoción de las capacidades de los jóvenes 

desarrollando sus capacidades y conocimientos, reducción de la informalidad 
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cumpliendo los derechos laborales, establecer las actividades de autoconsumo 

y auto sustentó, fortalecer la formación ocupacional y capacitación fomentando  

la mejora de su desempeño, productividad y permanencia en su trabajo.  (Plan 

Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013) 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) es una organización  que entre 

sus principales objetivos promueve los derechos de los trabajadores, impulsa 

las oportunidades de un trabajo decente, optimizar la protección social y 

robustecer el dialogo en cuanto a temas de trabajo. Así en su misión favorece la 

creación de un trabajo decente y así también condiciones laborales que 

conlleven a la paz, prosperidad y progreso. (OIT, 2014)  El principal objetivo de 

la OIT es  fomentar  los derechos de los trabajadores, acrecentar las 

oportunidades de acceso a un empleo decente, optimizar la protección social y 

fortalecer el dialogo en temas inherentes al trabajo. 

 “Las normas internacionales del trabajo se desarrollaron con el fin de constituir 
un sistema global de instrumentos relativos al trabajo y a la política social, 
sostenido a su vez por un sistema de control que permite abordar todos los 
tipos de problemas que plantea su aplicación a escala nacional”. (OIT, 2014) 
 

Es importante resaltar que la OIT, define los riesgos psicosociales como la 

acción simultánea de interrelación entre contenido, organización, labor de 

trabajo y las condiciones ambientales todo en conjunto va a generar una función 

que puede de no tener un equilibrio generar daños a la salud física y mental, 

siempre en relación  con el tipo de respuesta que el trabajador tenga  en estas 

circunstancia, y cuan preparado se encuentre para enfrentar momentos de 

presión. (OIT, 2014) 

Cabe mencionar que en las  estas políticas descritas se contempla que el 

tiempo libre y la recreación se deriva del contexto del buen vivir, así como 

reconocer que nace de la educación y cultura. En consecuencia de la 

reglamentación del tiempo de trabajo reglamentado en las organizaciones que 

llamamos vacaciones y que es  un derecho del trabajador.  
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Menciona la Dra. Bandazo en su publicación que la novedad de estas 

problemáticas responden propiamente a países industriales avanzados, destaca 

que ellas son la necesidad de evitar la pérdida del tiempo libre, garantizado por 

la legislación laboral, tanto como la necesidad de llenar de manera agradable y 

provechosa ese período de recreación, Las medidas que suelen tomarse para 

desarrollar esta política social se refieren a la creación de equipamientos 

recreativos y culturales, a la reglamentación de un tiempo libre mínimo y 

pagado por el empleador, estandarización y regulación de formalidades 

administrativas de la estadía para que el tiempo de vacaciones sea 

aprovechado sin dificultades mayores. (Tandazo, Dra. Lida, 2010) Destaca que 

bajo la administración actual del presidente Econ. Rafael Correa Delgado, si 

bien es cierto se ha priorizado el desarrollo e implementación de políticas 

encaminadas a la atención  al área de salud, educación y bienestar de niños, 

ancianos, etc., mas menciona que no se ha logrado la total satisfacción  de las 

necesidades manifiestas o demandas sociales dado esto por diferentes factores 

económicos a nivel mundial. (Tandazo, Dra. Lida, 2010) 

 

 

Capítulo III: Contextualización del Proyecto 

 

3.1 Antecedentes del proyecto 

 

La propuesta para los colaboradores de Interagua C. Ltda. De los niveles 6 y 7 

de la pirámide organizacional, nace ante la necesidad de los colaboradores, 

como  son los obreros, operadores, tolveros, mecánicos, soldadores, etc. 

Quienes  al momento de las entrevistas  o  acercamientos con trabajo Social 

evidencian las diferentes problemáticas que se presentan a nivel laboral  y 

socio-familiar. 

 

Es importante resaltar que la empresa no ha evidenciado desde  una mirada 

sistémica,  la necesidad de crear  programas que atenúen el estrés laboral, es 

por esto que como estudiantes de trabajo social y conocedoras de las leyes,  

políticas y planes que benefician al ser humano, implementamos el proyecto 
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con las técnicas, instrumentos y herramientas necesarias , y el aporte teórico   

impartido en la aulas de la Universidad Católica Santiago de Guayaquil por los 

profesionales de las materias básicas,  como son Intervención profesional, 

Proyecto IDIS, y pasantías realizadas, que  nos  permita cumplir con los 

objetivos planteados. 

 

Como estudiantes de Trabajo Social, promovemos el cumplimiento de los 

derechos y obligaciones del empleador, evitando la irresponsabilidad ante los 

colaboradores de la empresa, originando el bienestar del colaborador y la 

familia.     

 

 

3.2 Descripción del ámbito de intervención en el que se enmarcaría el 

proyecto 

 

El ámbito de intervención  de la presente propuesta de titulación será en el 

ámbito laboral.  

El área de intervención laboral en la que el trabajador social centra su atención 

es en problemas y necesidades de la empresa, de la organización de 

empleados y trabajadores desde un punto de vista integral englobando 

aspectos económicos, psicológicos, sociales, relaciones productivas y 

relaciones humanas, tendiendo al logro de aumento de la productividad en un 

ambiente propicio y satisfactorio. El trabajador social se convierte en un nexo 

entre la empresa y el colaborador, gestionando que todos reciban los beneficios 

que esta ofrece.  

 

Este accionar implica la promoción del mejoramiento de las condiciones de 

trabajo en que se desarrollan los diferentes grupos que integran al personal de 

la empresa, contribuyendo de esa manera al mejoramiento de las relaciones 

laborales.  
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En el ámbito laboral sea esta una entidad privada o pública, el trabajador social 

se vincula con un claro conocimiento del apego a normas, políticas, 

procedimientos, códigos de comunicación que van a marcar la diferencia de 

otras organizaciones, identificando así la cultura organizacional, permitiendo de 

esta manera tener un punto de partida para la  planificación del área de 

bienestar para el logro del desarrollo del talento humano. (Pardo, 2001) 

Bienestar social en lo laboral es un nexo entre el colaborador y la organización, 

trabajar en esta área apunta a valores, motivaciones, actitudes; porque al 

trabajar en estos temas apunta a la mejora en la calidad del cliente interno su 

sentir es positivo y a su vez se reflejara en la mejora de la productividad esta 

vez apuntando al cliente externo y los logros organizacionales se ven 

plasmados. (Pardo, 2001) 

Bajo la actual administración del Presidente Rafael Correa el escenario para la 

participación activa del Trabajador Social, se destaca por la marcada 

importancia que se le ha dado, dado que se crean  políticas sociales del Estado 

y su intervención  es indispensable por la implementación de programas de 

aplicación, hecho que nos permitirá tener un punto de vista de manera real 

identificando el impacto de dichas políticas en la población; hecho o 

circunstancia que nos permitirá tener una perspectiva clara y  concreta, a fin de 

proponer cambios estratégico, que garantice un desarrollo a escala humana. 

(Tandazo, Dra. Lida, 2010) 

La Dra. Reyes en su publicación de la carrera de Trabajo Social en el ámbito 

laboral, del propósito de la carrera es cimentar información teórica, técnica y 

metodológica, que le permita al estudiante tener conocimientos sobre la 

intervención del Trabajador Social en el ámbito laboral, de esta manera generar 

el vínculo mediante acciones y servicios que contribuyan a mejorar las 

condiciones laborales del trabajador en general y el bienestar de su familia. 

Sostiene así que los futuros profesionales conocerían el “proceso histórico de la 

clase obrera, el análisis y resolución de conflictos, procesos de burocratización 

sindical y la normatividad jurídica que ampara a la clase asalariada; que les 

permita incidir ante el trabajador para que reconozca y exija el ejercicio de sus 

derechos y otras conquistas del sector laboral; en la perspectiva de lograr su 
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autodesarrollo y un adecuado nivel de vida.”   (Reyes y Palacios; Dra. Idelis 

Paladines, 2010) 

 

3.3  Caracterización del contexto organizacional 

Tipo de institución: Empresa privada. 
 
Perfil de la institución: (Interagua, 2001) 
 
Ámbito de influencia: toda la ciudad. 
 
Tipo de servicio que presta: “Servicios de agua potable y aguas servidas. 

Interagua se ocupa de operar y mantener la extensa infraestructura mediante la 

que se prestan los servicios de: Horario de atención: 8:00 a 17:00”. (Interagua, 

2001) 

 

3.3.1  Historia Organizacional 

“PMA (Proactiva Medio Ambiente), junto con sus asociadas Hidalgo & Hidalgo 
de Ecuador y,  Fanalca de Colombia, controlan y gestionan el 90% de las 
acciones de Interagua. El 10% restante pertenece al Grupo ecuatoriano 
Equivía”.  (Interagua, 2001) 
 

“PMA (Proactiva Medio Ambiente) maneja la línea de negocios de servicios 
medioambientales, especializada en la gestión integral de agua y residuos. 
Entre las actividades que realiza constan: mantenimiento de redes de agua y/o 
alcantarillado, tratamiento de aguas potables y/o residuales, recolección de 
residuos sólidos urbanos, reciclaje de residuos industriales, construcción y 
operación de rellenos sanitarios, entre otras”.  (Interagua, 2001) 
 

“Con sede en Madrid, España inició su actividad en el año 1996, desarrolla su 
actividad en ocho países de Latinoamérica a través de una amplia red de 
delegaciones y empresas locales. Ecuador ha sido el último país en el cual ha 
iniciado gestiones Proactiva Medio Ambiente”.  (Interagua, 2001) 
 

“A través de servicios avanzados en la gestión medioambiental (Normas ISO 
9.000 y 14.000) PMA (Proactiva Medio Ambiente), presta además asistencia de 
calidad orientada al bienestar de sus clientes y usuarios. Altamente 
comprometida de su responsabilidad con la sociedad, ha suscrito importantes 
acuerdos dentro del pacto mundial de la ONU y trabaja permanentemente  a 
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favor del acceso a los servicios de primera necesidad para aquellos sectores 
considerados de alta vulnerabilidad en diversos sectores del planeta”.  
(Interagua, 2001) 
 

“Interagua, controlada directamente por PMA (Proactiva Medio Ambiente), 
canaliza sus esfuerzos en mejorar el  nivel de vida de los guayaquileños, 
mediante la dotación y ampliación del  servicio de agua potable y la 
construcción y/o operación del sistema de alcantarillado sanitario y pluvial”.  
(Interagua, 2001) 
 

“Interagua está dedicada las 24 horas al día, los 365 días al año a atender las 
necesidades de los guayaquileños, en su misión de proveer, ampliar la 
cobertura y mejorar la operación de los servicios básicos de Agua potable y 
Saneamiento en la ciudad de Guayaquil, brindando siempre una atención de 
calidad”  (Interagua, 2001). 
 

3.3.2 Filosofía Institucional  

MISIÓN:  

“Contribuimos al mejoramiento continuo de la calidad de vida de los habitantes 

del cantón Guayaquil, buscando generar valor para nuestros clientes y 

accionistas al prestar los servicios de manera eficiente y eficaz conforme a los 

términos del contrato de concesión, con enfoque en la responsabilidad social y 

la preservación del medio ambiente, con un recurso humano competente.“  

(Interagua, 2001) 

 

VISIÓN:   

“Ser reconocida y admirada como una empresa sólida, confiable, orientada al 

cliente, líder en el manejo ambiental, con procesos de calidad, tecnología, y 

recursos humanos competentes. “ (Interagua, 2001) 

 

VALORES CORPORATIVOS. 

“Honestidad: Somos transparentes  en todas y cada una de nuestras 

actuaciones.”  (Interagua, 2001) 

“Compromiso: Entregamos toda nuestra capacidad en el cumplimiento cabal de 

nuestras tareas. “ (Interagua, 2001) 
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“Orientación al servicio: Tenemos vocación de servicio hacia los clientes 

internos y externos.”  (Interagua, 2001) 

“Responsabilidad Social: Mejoramos la calidad de vida de las personas a través 

de los servicios que ofrecemos y la generación de programas específicos de 

educación con prácticas medio ambientales  responsables.”  (Interagua, 2001) 

 

OBJETIVOS 

Para el Cliente: Satisfacer las necesidades de servicio con participación y 

compromiso de la comunidad.  (Interagua, 2001) 

Para la comunidad: Fomentar la satisfacción del cliente como pilar fundamental 

de nuestra gestión.  (Interagua, 2001) 

Para el accionista: Garantizar una rentabilidad y crecimiento del negocio 

sostenible en el tiempo, mediante una eficiente gestión administrativa y 

operativa.  (Interagua, 2001) 

Para los empleados: Desarrollar una fuerza laboral integra capacitada y 

orientada hacia un servicio eficiente y  de calidad.  (Interagua, 2001) 

En cuanto a responsabilidad social: Fomentar una cultura de prevención 

seguridad y cuidado del medio ambiente.  (Interagua, 2001) 

 

3.3.3 Estructura Organizacional  

Personal con que cuenta la institución: 

Interagua es una empresa formada por gente altamente calificada personal 

administrativo, técnico, obrero y profesional, cuenta con el mejor equipo 

humano en cada sector. En la actualidad cuenta con 1160 empleados, de varios 

cargos tales como obreros, asistentes, lectores, ingenieros, fiscalizadores, 

médicos, trabajadoras sociales, entre otros. 

 

3.3.4 Programas y proyectos que desarrolla la institución 

Dentro de las potencialidades de Interagua se encuentran los programas 

dirigidos hacia el colaborador y sus familias que la empresa ofrece. 

Entre los programas varios se destacan los siguientes: 
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 Programa de acercamiento familiar. 

 Programas de prevención en higiene y salud ocupacional. 

 Implementación de proyectos con el fin de mejorar la calidad de vida de 

los colaboradores.  

 Víveres, mejoramiento de viviendas, préstamo de la empresa, etc. 

 Programas de capacitación constante para los colaboradores. 

 Programas que promueven acciones de educación ambiental, salud 

comunitaria y difusión de la cultura del agua. (Interagua C. Ltda., 2012) 

 

3.3.5 Unidad de Trabajo Social 

Previo a explicar sobre el área de Trabajo Social dentro de la Institución, 

hablaremos del Sistema de Recurso Humanos dentro del cual se encuentra el 

área de Trabajo Social. (Interagua C. Ltda., 2012) 

 

El Sistema de Recursos Humanos es el responsable de proponer estrategias, 

políticas y procedimientos alineados con la Filosofía Organización, para 

alcanzar los objetivos propuesto. A su vez dirige las funciones de Selección y 

Evaluación de Personal, Administración Salarial, Capacitación y Desarrollo y 

Bienestar Social a fin de lograr las condiciones más favorables para la atención, 

la retención, el desarrollo y el óptimo desenvolvimiento del personal. Desarrolla 

y promueve Programas de Comunicación Organizacional y Motivacionales. 

 

Como parte del Sistema de Recursos Humanos se encuentran los subsistemas 

de Selección y Evaluación,  Administración Salarial, Capacitación y Desarrollo y 

Bienestar Social. (Interagua C. Ltda., 2012) 

 

En el subsistema de Bienestar Social encontramos tres áreas: Seguridad 

Industrial, Salud Ocupacional y Trabajo Social. 
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Dirección de RRHH 

 Bienestar Social Capacitación y 

Desarrollo 

Selección y 

Evaluación 

Administración 

Salarial 

Seguridad 

Industrial 

Trabajo 

Social 

Salud 

Ocupacional 

El Subsistema de Bienestar Social se relaciona directamente con todos los 

subsistema de RR-HH, sobre todo el área de Trabajo Social puesto que dentro 

de la Institución es el área que trabaja directamente con los Trabajadores de 

Interagua por lo que se podría decir que es el nexo entre el trabajador y la 

institución. 

 

En el siguiente organigrama se puede observar cómo está conformada el 

Sistema de RRHH y la relación del área de Trabajo Social con los distintos 

subsistemas.  

Gráfico No. 3 

 Organigrama del sistema de Recursos Humanos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fecha: Octubre 2012 

Fuente: Intranet, sistema SAF 

Elaboración: Propia, Patricia y Raquel 

 

Observando el gráfico podemos notar que Trabajo Social mantiene relación 

directa con las otras áreas que componen RRHH, pero el tipo de relación varía 

puesto que con él con la Dirección de RRHH y Administración Salarial las 

relaciones son distantes pese a que por el tipo de trabajo es necesario trabajar 

juntos, pero la relación es conflictiva. 
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El área de Trabajo Social mantiene una excelente relación con las áreas que se 

encuentran dentro de subsistema de Bienestar Social, es decir con Salud 

Ocupacional y Seguridad Industrial. 

 

Con Capacitación Y Selección del personal se mantiene una relación neutra, es 

decir no existen conflictos pero tampoco hay un excelente ambiente de trabajo. 

 

Cabe recalcar, como se indicó anteriormente, el Área de Trabajo Social es el 

vínculo entre el colaborador y la empresa, constantemente se está relacionado 

con las otras Direcciones y sus respectivas áreas que conforman Interagua; por 

tales razones las 4 Trabajadoras Sociales (2 profesionales y 2 estudiantes 

universitarias) que conforman el área de Trabajo Social se encuentran 

encargadas de las 21 sedes que posee la Institución con un total de 1197 

colaboradores. (Posada Mero, 2012) 

 

Podríamos decir que en esta idea se basa el Trabajo Social en Interagua, 

pensando principalmente en la carencia del colaborador y buscar una solución 

para restituir ésta carencia principalmente de bienes materiales. Por medio del 

método de resolución de problemas del Modelo Asistencial hacemos posible 

nuestra intervención con los colaboradores. 

 

A su vez elaboramos programas que se encuentran descritos en la planificación 

anual del área: 

 

Otras de las funciones que cumplen las Trabajadoras Sociales de Interagua es 

el atender a los colaboradores frente a los diversos problemas que presentan, 

tales problemas son a nivel laboral con sus jefes, compañeros de trabajo, con 

los recursos que necesitan, problemas personales como los de salud y 

problemas familiares por ejemplo divorcios, tenencias de hijos, juicio de 

alimentos, salud de familiares, entre otros. 
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Al atender este tipo de problema y las acciones varias que realizamos 

remarcamos el modelo asistencial que practicamos. Principalmente se trabaja el 

método de caso social. 

 

Pero a su vez las Trabajadoras Sociales realizan diariamente otras funciones 

tales como manejo del seguro privado, inclusión de carga, manejos del IESS, 

arreglo de carteleras, inspección de las Sedes; actividades que se realizan 

constantemente y demandan gran parte del día. Estas actividades no son 

específicamente de la Trabajadora Social. 

 

Por esta razón el área de Trabajado Social dentro del Sistema de Recursos 

Humanos es el área de menor jerarquía, pues las otras áreas conciben a la 

Trabajadora Social como mensajera entre la Institución y el colaborador. Pero a 

su vez se encuentra el sentir y el pensar de los colaboradores desde obrero 

hasta jefe, que conciben a la Trabajadora Social como la mediadora, la 

orientadora, la persona estratégica con quien se puede contar en la Institución.   

 

Frente a los colaboradores la Trabajadora Social posee el poder del saber pues 

es la que conoce los beneficios sociales y beneficios internos a los que cada 

colaborador tiene derecho. Para los colaboradores la Trabajadora Social ocupa 

un lugar muy importante dentro de la Institución. 

 

 

3.3.6 Funciones del Trabajad@r Social (Trabajo Social, 2012) 

Las trabajadoras sociales del área cumplen con las funciones detalladas a 

continuación: (fuente  documentos  de sistema de gestión) (Trabajo Social, 

2012) 

 

1.- Brindar atención personalizada al cliente interno en relación a los servicios 

que presta la empresa: Mi cuenta, anticipos de sueldo, credi-TIA, tarjetas 

virtuales. 
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2.- Asesorar al colaborador sobre las prestaciones del IESS: atenciones 

médicas en dispensarios, jubilación, préstamos quirografarios, préstamos 

hipotecarios, fondo de reserva, subsidios por enfermedad. 

 

3.- Orientar y asistir al trabajador en los trámites generados por accidentes de 

trabajo desde la ocurrencia del siniestro hasta la reintegración a laborar, ante 

los centros de atención hospitalaria, división de riesgo de trabajo y dispensarios 

médicos del seguro social. 

 

4.- Gestionar los beneficios que ofrece la empresa a sus colaboradores como 

préstamos internos, seguro médico privado, bonos navideños. 

 

5.-Realizar la inclusión de titulares y cargas familiares a la póliza del seguro 

médico al SAF. 

 

6.-Administrar y gestionar la atención ambulatoria mediante reembolso y 

créditos hospitalarios. 

 

7.- Registrar en la base de datos en detalle las atenciones ambulatorias y 

hospitalarias de los usuarios del seguro médico privado. 

 

8.- Diseñar en coordinación con médicos y supervisores de seguridad, salud 

ocupacional y acercamiento a la familia.  

 

 9.- Planificar y ejecutar, evaluar el desarrollo de programas sociales 

“Acercamiento a la familia”. 

 

10.-Promover programas Socioculturales, educacionales, deportivos y 

recreativos con la finalidad de integrar los colaboradores de la empresa y sus 

familias. 
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11.- Verificar que se cumplan con los factores de higiene y anticipar en alertar 

sobre las áreas de riesgo para el personal. 

 

12.-Presentar Plan Anual de trabajo por área. 

 

13.- Elaborar informes estadísticos sobre el desarrollo de los beneficios y 

problemas sociales que forman parte  del balance social de recursos humanos. 

 

14.- Participar en el programa de inducción dirigido al personal de reciente 

ingreso. 

 

15.- Atención personalizada a casos individuales sobre conflictos familiares que    

afectan directamente al trabajador y su familia. 

 

16.- Receptar solicitudes presentadas por los socios e informar mediante 

investigación socioeconómica al fondo de solidaridad las situaciones de 

extrema necesidad de salud y funerales de familiares sin beneficio del seguro 

privado y los casos que excedan de las coberturas establecidas. 

 

17.-Coordinar con el área médica las visitas medico sociales domiciliarias en 

relación al ausentismo presentado por el trabajador. 

18.- Participar en el comité y todas las actividades de RRHH, y  mantener 

informados de las actividades al director de RRHH y subgerente de Bienestar 

social. 

 

19.-.-Cumplir y evidenciar la filosofía de RRHH en todas las actividades 

relacionadas al cargo. 
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20.- Ejecutar tareas dispuestas por el jefe inmediato siempre y cuando estén 

dentro de los procedimientos del área SGI, Código de trabajo, gestión ambiental 

y reglamento interno. (Interagua, 2001) 

 

 

Capítulo IV: Metodología de la investigación diagnóstica 

 

4.1  Marco teórico sobre la calidad de vida laboral 

 

La calidad de vida laboral  es la base fundamental para  una empresa, la 

organización  debe preocuparse por  mantener un clima laboral satisfactorio 

para que se cumplan los objetivos y metas de la organización, que permita el 

progreso personal del colaborador  donde se vea beneficiado él y su familia. 

(Tesis : Clima Laboral. Los Recursos humanos en la empresa, 2008) 

cabe resaltar que si no existe este planteamiento el clima laboral se deteriora en 

algunas empresas existen jerarquías rígidas, sobrecarga de trabajo para 

disminuir costos, trabajo repetitivos , capacitación de corto tiempo , de esta 

manera surgen muchos problemas al interior de los grupos de trabajo, de estas 

situaciones  se presentan como   resultado  ausencia del personal, renuncias 

voluntarias, conflictos al interior del grupo por mejorar las condiciones laborales. 

(Tesis : Clima Laboral. Los Recursos humanos en la empresa, 2008) 

Es importante indicar que la calidad de vida de una empresa se compone de 

todos los factores que influyen en el bienestar del trabajador desde que ingresa 

hasta que se retira de ella,  contribuye a elevar el autoestima del colaborador  y 

a obtener un mejor desenvolvimiento en sus tareas laborales  y  la oportunidad 

de expresar y ser escuchadas sus ideas y finalmente desarrollar sus labores en 

un ambiente de confianza y respeto. (Tesis : Clima Laboral. Los Recursos 

humanos en la empresa, 2008) 

Cabe resaltar que si no existe este planteamiento el clima laboral se deteriora 

en algunas empresas existen jerarquías rígidas, sobrecarga de trabajo para 
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disminuir costos, trabajo repetitivos, capacitación de corto tiempo, de esta 

manera surgen muchos problemas al interior de los grupos de trabajo, de estas 

situaciones  se presentan como   resultado  ausencia del personal, renuncias 

voluntarias, conflictos al interior del grupo por mejorar las condiciones 

laboradles. (Tesis : Clima Laboral. Los Recursos humanos en la empresa, 

2008) 

Es importante indicar que la calidad de vida de una empresa se compone de 

todos los factores que influyen en el bienestar del trabajador desde que ingresa 

hasta que se retira de ella,  contribuye a elevar el autoestima del colaborador  y 

a obtener un mejor desenvolvimiento en sus tareas laborales  y  la oportunidad 

de expresar y ser escuchadas sus ideas y finalmente desarrollar sus labores en 

un ambiente de confianza y respeto. (Tesis : Clima Laboral. Los Recursos 

humanos en la empresa, 2008) 

 

4.1.1. Preguntas de investigación 

 

¿Cuáles son las posibles causas que inciden en el estrés laboral de los 

colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Pirámide Organizacional? 

 

¿Cuáles son los factores que afectan el alto número de visitas al departamento 

médico de la empresa? 

 

¿Cuáles son los posibles efectos que generan estrés laboral en los 

colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Pirámide Organizacional? 

 

¿Cuáles son las condiciones de trabajo que inciden en el rendimiento laboral de 

los colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Pirámide 

Organizacional?  

 

¿Cuáles son las formas de interacción en su equipo de trabajo? 

 

¿Cómo se está dando la dinámica familiar al interior de los hogares de los 

colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Pirámide Organizacional? 
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4.2 Objetivo general 

 

Determinar las posibles causas que generan  estrés en los colaboradores y los efectos que 

estos pueden darse en su contexto bio-psico-socio afectivo. 

 

4.3  Objetivos específicos  

 

Determinar las causas de las constantes visitas de los colaboradores al 

departamento médico. 

 

Establecer si las condiciones de trabajo  inciden en el rendimiento laboral. 

 

Determinar el tipo de problemática familiar que incide en el rendimiento laboral de 

los colaboradores. 

 

4.4 Enfoque  

 

El enfoque tomado para la presente propuesta, fue el enfoque cualitativo, dado que 

llegábamos a un universo de individuos y se analizaba una problemática social que 

impacta de manera global, para el caso se considera el impacto laboral.  Es así que 

al hablar de cualitativo hablamos de una cualidad con orden asignado.  

 

4.5 Nivel de la investigación: Descriptivo 

 

La investigación tiene varios niveles que permiten conocer el tema y esto va a 

depender de cuan profundo sea el estudio a realizar, cabe mencionar que esto lo 

vamos a sostener tanto como cantidad de bibliografía tengamos. Muy importante 

es establecer el alcance de la investigación, pues esto medirá el alcance de datos 

a lograr; así como el muestreo y las demás partes del proceso de investigación. 

( Gabriela Arias Enciso, 2012) 

 

Los niveles de investigación son exploratorios, descriptivos y correlaciónales, para 

el presente trabajo se trata de un enfoque descriptivo. El enfoque descriptivo habla 

de describir momentos, hechos, eventos, fenómenos que sean de nuestro interés; 

comprobando y evaluando sus características particulares.  El estudio descriptivo 
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busca encontrar características, propiedades de personas, grupos,  comunidades. 

La descripción nos lleva al examen de todos los segmentos de cada categoría con 

el fin de establecer patrones en los datos, lo que implica un nivel de reducción de 

los mismos.  ( Gabriela Arias Enciso, 2012) 

 

El objeto de la investigación descriptiva refiere Javier Panqueva, consiste en medir 

ciertas características de una situación particular en uno o varios momentos del 

tiempo, es este tipo de investigación se analizan el total de datos para encontrar 

sus afines y agruparlos. (Javier Panqueva Tarazona, 2008) 

  

Las investigaciones descriptivas, son llamadas investigaciones diagnósticas.  Lo 

social en su mayor parte, no va más allá de este nivel.  Este tipo de investigación 

busca específicamente caracterizar un fenómeno o situación concreta indicando 

sus similitudes o diferencias. Según Bunge, en la ciencia fáctica, la descripción 

consiste, en responder a: (Frank Morales, 2006) 

¿Qué es? > Correlato. 

¿Cómo es? > Propiedades. 

¿Dónde está? > Lugar. 

¿De qué está hecho? > Composición. 

¿Cómo están sus partes, si las tiene, interrelacionadas? > Configuración. 

¿Cuánto? > Cantidad 

 

La investigación descriptiva fundamenta su objetivo principal, en llegar a conocer 

las situaciones, costumbres y actitudes por medio de la descripción exacta de las 

actividades, objetos, procesos y personas. La finalidad de este tipo de investigación 

no se limita a la recolección de datos, sino a la predicción e identificación de las 

relaciones entre dos o más variables. Los investigadores recogen los datos sobre 

la base de una hipótesis o teoría, exponen y resumen la información para  luego 

analizar minuciosamente los resultados, y a su vez extraer generalizaciones 

significativas que contribuyan al conocimiento. (Frank Morales, 2006) 
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4.6 Temporalidad de la investigación: transversal  

A continuación algunos aportes de autores para comprender la temporalidad 

transversal: 

 

En los estudios, refiere Solano y Seran, en los estudios toda medición se realiza 

una sola vez, por este motivo no se dan periodos de seguimiento. Con este diseño 

se estudia el caso en un momento específico.  Este diseño tiene la variable de 

tener datos que van a permanecer en el tiempo como raza, sexo o grupo 

sanguíneo a diferencia de otra información que si variar.  Así también refiere que 

los factores de riesgo pudieran estar sujetos a cambios.  Menciona que tiene 

fortalezas como: control en la selección de los sujetos. (Ricardo Solano L y Pamela 

Serón S, 2010) 

 

Así también se menciona que, los estudios de tipo transversal realizan la 

recolección de datos en un solo momento, y tiempo único. Su intención es describir 

variables y analizar su incidencia e interacción en un momento establecido, o 

detallar categorías de análisis (Secretaria de Marina, Armada de Mexico, 2010) 

 

Las técnicas utilizadas en el diagnóstico de la investigación son las siguientes: 

Entrevista con los colaboradores, aplicación de una encuesta,  acercamientos 

directo, tomando como referencia ficha socio geográfico para la obtención de 

información.  

  

4.7 Universo, muestra y muestreo  

 

El universo que se planeó para el presente trabajo, fue el total de la nómina de 

Interagua esbozado por niveles en la Pirámide Organizacional, misma que consta 

de 7 niveles.  En el momento de arranque, la nómina constaba con 1160 

colaboradores de 3 distintas áreas y niveles como son de mando, de apoyo y 

operativo.  
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Se estableció como meta la aplicación al total de los colaboradores que integran 

los niveles 6 y 7 que eran 487, más debido a  su actividad de trabajo tenían una 

rotación dinámica siendo trasladados a varios puntos de trabajo dentro y fuera de 

la ciudad; es así como se complica  el  ubicarlos dentro de su jornada de trabajo 

por tener horarios diurnos y nocturnos, se estableció una muestra 200 en la 

entrevista y aplicación de encuesta.  

 

Se conceptualiza  el tipo de muestra aleatorio simple que es el elegido para este 

trabajo, para una comprensión clara: 

 

El muestreo simple aleatorio permite la misma probabilidad de ser elegidos a todos 

los elementos del grupo. Se utiliza en aquellos casos que se puede garantizar que 

el grupo es homogéneo o aun sin ser homogéneo es pequeño y se puede ejercer 

control sobre este. El muestreo se establece y  concluye, cuando se ha 

determinado el tamaño de la muestra y su identificación. Este proceso tiene los 

siguientes pasos al crear una base de datos a utilizar: (Peña, 2010) 

 Identificar el grupo 

 Codificación a cada una de las unidades del grupo (1 a N) 

 Se utiliza la opción muestra en la herramienta análisis de datos 

 Ejecutar la selección 

 Se aplica el instrumento (encuesta/ficha)  (Peña, 2010) 
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Capítulo V: Resultados de la investigación diagnóstica 

 

5.1 Caracterización de la población participante  

 

El grupo meta al cual va dirigido la presente propuesta es a todos los 

colaboradores del nivel 6 y 7 de la pirámide organizacional  de Interagua C. Ltda.   

Grafico No. 4 

Pirámide Organizacional 

 

Fuente: Interagua C. Ltda. 2006 

 

Y hay otros actores relacionados con el problema, como su familia e  

instituciones aliadas. (Ver anexo No. 1 Mapa de actores) 

5.2  Participantes directos 

 

El presente trabajo  se ha enfocado en los niveles 6 y 7 de la pirámide 

Organizacional, integrando este nivel el personal que ocupa los cargos de 

obreros, lectores, capataz, chofer, soldador, verificador, cadenero, tolveros, 

vulcanizador, etc. Nuestra nómina actual la conforman 1160 colaboradores,  los 
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niveles 6 y 7 los conforman 487 colaboradores que representan 42% de la 

nómina, grupo del que se tomó una muestra de 200 colaboradores a quienes se 

le aplicó una encuesta como herramienta de diagnóstico.  (INTERAGUA, 2012) 

Cabe resaltar que en la empresa laboran más hombres que mujeres y esto se 

debe a que por ser un trabajo operativo se contrata más personal de sexo 

masculino y las mujeres realizan trabajos administrativos. Se puede observar 

que la población es joven el mayor porcentaje se encuentran entre la edad de 

18 a 45 años. El 39% de los colaboradores fluctúan entre los 36 a 45 años de 

edad. (INTERAGUA, 2012) 

Se considera de gran importancia el conocer el estado civil de los 

colaboradores de IA, razón por la cual se ha tomado una muestra de 398 

colaboradores, lo cual nos señala que el 55,5 % se encuentra casado, siendo 

este el estado civil más predominantes entre los colaboradores . Entre 

personal viudos y divorciados forman un total de 2% de los colaboradores. Y el 

30 % se encuentran en Unión libre. (INTERAGUA, 2012) 

Gráfico No. 5 

 

Fecha: Octubre 2012 

Fuente: Fichas socio geográficas. 

Elaboración propia Raquel Posada y Patricia Mero    

5.3  Participantes Indirectos  
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5.3.1 La familia  

Con la finalidad de conocer mejor la familia de los colaboradores  y comprender 

la dinámica en donde se desarrollan los conflictos familiares se considera 

importante saber el tipo de familia en el que vive el colaborador de 

INTERAGUA, así el 69% viven con la familia nuclear. Es importante recalcar 

que el 22,60% de los colaboradores viven dentro de una familia extensiva. 

(INTERAGUA, 2012)  

Grafico No. 6  

Tipos de familia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fecha: Octubre 2012. 

Fuente: Fichas socio geográficas. 

Elaboración propia Raquel Posada y Patricia Mero 

 

 5.3.2 Integrantes por familia  

 De los datos recopilados podemos indicar que el número de integrantes por 

familia es de 4 a 5 miembros, siendo así un total de 107 familias de 4 

integrantes y 97 familias de 5 integrantes. Hay un total de 41 familias que se 

encuentran constituidas por aproximadamente de 7 a 14 miembros, dando a 
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conocer que  algunas de las familias se encuentran en hacinamiento, por la 

cantidad de miembros que habitan en la vivienda. (INTERAGUA, 2012) 

                                                   Grafico No. 7 

Integrantes por familia 

 

Fecha: Octubre 2012. 

Fuente: Fichas socio geográficas. 

Elaboración propia Raquel Posada y Patricia Mero    

 

Este grupo seleccionado para el proyecto residen en diversos sectores de la 

ciudad como es Norte, Centro y Sur, tales como el suburbio, Guasmo norte, 

Guasmo Sur, Duran , Flor de Bastión, Pascuales, Vía a Daule, Trinitaria etc. 

(INTERAGUA, 2012) 

De forma secundaria inmediata esta la relación con el contexto familiar, actor 

que ha aportado información valiosa en la interacción del colaborador. 

5.3.3 Instituciones aliadas. 

Así también está la relación indirecta con instituciones como el IESS, Casa 

Matriz, Instituciones externas, se dan a través de convenios creados o, en otros 

casos como el IESS, relaciones establecidas amparadas por leyes laborales 

que tienen como objetivo la protección de derechos del trabajador amparados 
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por la constitución de la Republica, así también convenios Internacionales que 

amparan y protegen al trabajador. 

La casa Matriz Proactiva Medio Ambiente (PMA), aporta su colaboración con la 

organización respetando las normativas ecuatorianas, y creando nuevas 

políticas que permiten la implementación de estas argumentaciones a favor del 

colaborador de Interagua. (INTERAGUA, 2012) 

5.4 Diagnóstico de la problemática a intervenir 

 

5.4.1 Análisis del Problema: Justificación  

 

A partir de la información que se ha podido recolectar de los instrumentos 

aplicados al personal seleccionado y del análisis de los resultados, se puede 

destacar que existen manifestaciones a varios niveles en el ser humano como 

son, a nivel físico, emocional, conductual, cognitivo y fisiológico. Siendo así 

estas manifestaciones se ven reflejadas de diferentes formas, por ejemplo:  

A nivel de conducta: se presenta en los colaboradores con la evitación de  

diversas situaciones, irritabilidad en el trabajo y con la familia, ansiedad, 

insomnio, fumar, comer en exceso, intranquilidad. 

A nivel cognitivo: se presenta en los colaboradores con preocupaciones, 

inseguridad, falta de decisión, dificultad para concentrarse en la actividad que 

realizan. 

A nivel fisiológico: se presenta en los colaboradores con  Sudoración, elevación 

de la presión  arterial, molestias digestivas, dolores de cabeza frecuentes, 

mareos, náuseas.  

A continuación como muestra de los aspectos fisiológicos que se presentan a 

los colaboradores, presentamos estadísticas de las atenciones médicas: 
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Grafico # 8 

Perfil epidemiológico 

 

 

Fecha: Año 2012. 

Fuente: Balance Social del Área médica 

 

Como muestra el gráfico, los porcentajes más elevados  de las enfermedades 

que se presentan en los colaboradores de Interagua son las enfermedades 

cardiovasculares con el 12% seguido a esto están las enfermedades digestivas, 

con el 20% y  el 22 %  que es el porcentaje más elevado es el de las 

metabólicas donde se pueden encontrar los diagnósticos de colesterol, 

triglicéridos,  debido a no mantener una buen alimentación. 

Refiere la Comisión Europea   en su publicación, que existen cuatro iniciativas a 

nivel internacional  integradas por Estados Unidos, Reino Unido, países post 

industriales, y Bélgica que coinciden en el direccionamiento de su preocupación 

por el tema del estrés que afecta al personal al interior de las organizaciones.  

Refiere una publicación de  NIOSH pública, que cada vez más, la ambiente y las 

condiciones de trabajo han cambiado radicalmente, y que estos cambios en el 

trabajo a causa del estrés afectan directamente la salud.  (Dirección General de 

Empleo y Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 
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Así también menciona que la HSC británica publica un informe sobre la gestión 

del estrés laboral, en donde inicia mencionando que en los últimos años este 

tema es de interés fundamental para los empleados, organizaciones y para el 

contexto de la población. De tal manera que es una preocupación trasladada a 

la parte gubernamental. (Dirección General de Empleo y Asuntos Social de la 

Comisión Europea, 2000) 

 

Menciona en el mismo lugar que la iniciativa es promover la salud ocupacional y 

la prevención en primera instancia, en una visión horizontal a través de diversos 

sectores de la ciudad y en visión vertical a través de diversos niveles desde el 

ciudadano hasta el ente gubernamental. (Dirección General de Empleo y 

Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

Así también como se menciona como tercera iniciativa, un grupo de 28 

científicos procedentes de Europa, Japón y América del Norte patrocinados por 

la Comisión Europea, la Organización Mundial de la Salud, la Organización 

Internacional del Trabajo, el NIOSH, los ministerios japonés de Trabajo, 

Sanidad y Asuntos Sociales, a fin de crear lo que hoy es la Declaración de 

Tokio, se reúnen para analizar el estrés relacionado al trabajo y su efecto en la 

salud  en tres marcos postindustriales. En esta declaración se analiza el estrés 

relacionado al trabajo y se propone la prevención del estrés para mejorar el 

bienestar de la población activa, la productividad y buena situación de las 

organizaciones y del sistema económico, con una participación democrática así 

como la promoción del capital social en el trabajo. (Dirección General de 

Empleo y Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

Como cuarta iniciativa, se declara el acuerdo con las organizaciones patronales 

y sindicales de Bélgica, que defiende la prevención del estrés relacionado con 

el trabajo. En este punto, definen el estrés como un hecho negativo en un grupo 

de trabajadores que se adhiere a un grupo de quejas en el ámbito físico, mental 
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y social, requiriendo una intervención de forma colectiva.   (Dirección General 

de Empleo y Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

Define este autor, que pueden existir muchas formas de caracterizar las 

condiciones de trabajo en las que se desenvuelve un trabajador  para que se 

convierta en un lugar estresante, como son: (Dirección General de Empleo y 

Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

a) el trabajo por turnos 

b) horas extraordinarias 

c) el pluriempleo 

d) el trabajo a destajo 

e) un ritmo rápido de trabajo 

f) tiempo insuficiente para cumplir los plazos fijados 

g) la programación de los ciclos de trabajo y de reposo 

h) la variación de la carga de trabajo  

i) las interrupciones 

 

En este acuerdo publicado, se menciona como causas de estrés que una de las 

cuestiones básicas es precisamente este, las causas, hecho que se entendiera 

en lenguaje simple lo que genera el efecto el resultado o consecuencia. Puede 

ser enfocado desde diferentes alcances, por ejemplo: puede  decir que una 

exposición dada es necesaria, por ejemplo, para que aparezca una determinada 

enfermedad,  una exposición puede también ser suficiente, puede asimismo ser 

coadyuvante sin ser ni necesaria ni suficiente y, el cuestionamiento si dicha 

exposición realmente es la causal de la enfermedad, o si es existente puede 

agravar acelerar o provocar otros síntomas.  Si pensamos en todas estas 

opciones, queda claro que los factores de estrés relacionados con el trabajo, 

escasamente son un requisito previo para la aparición de una enfermedad 

específica, rara vez son la condición.  Así también puede quedar claro que, el 

estrés puede aportar de forma negativa claro a la morbilidad y la mortalidad y 
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en mucha mayor medida de lo que suele considerarse. (Dirección General de 

Empleo y Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000). 

 

Dentro del mismo ámbito, se debe tener claro que es lo que comprendemos 

como enfermedad. Al analizar este término, y si lo relacionamos con el trabajo, 

no solamente cabe la relación morbilidad y mortalidad sino también afecciones 

físicas y anímicas sumadas a la tolerancia a las mismas, como lo manifestado 

por los integrantes del acuerdo de Tokio. (Dirección General de Empleo y 

Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

Un trabajador objetivamente puede ser sano, más subjetivamente puede estar 

enfermo; o puede realmente tener un diagnóstico que lo declare enfermo 

gravemente, y puede el emocionalmente considerarse en buen estado de salud; 

de igual modo puede estar objetiva y subjetivamente sano o viceversa.  Esta  

última es el ideal por supuesto lo que debería constituir el principal objetivo de 

prevención de enfermedades y de la promoción de salud en el trabajo.  

(Dirección General de Empleo y Asuntos Social de la Comisión Europea, 2000) 

 

Adriana Hernández especialista en Medicina del trabajo  familiar menciona que 

entre los síntomas que ocasiona la tensión laboral están los dolores de cabeza, 

tics nerviosos, fatiga, malhumor, problemas digestivos, insomnio, nerviosismo, 

falta de memoria, entre otros. (Mexico., 2011)pág. 1 

Según un estudio del máster en comunicación organizacional Óscar Nieto, solo 

en las industrias de Guayaquil hay el 60% de casos de hipertensión, una de las 

principales enfermedades derivadas del estrés. (Universo, El estres laboral 

puede causar daños psicologiocos y fisicos en el trabajo, 2011)pág. 1 

Esta patología consiste en la estrechez de las arterias y es causada por la 

tensión que producen las situaciones difíciles. Un cuadro grave de hipertensión 

puede generar un infarto. (Universo, El estres laboral puede causar daños 

psicologiocos y fisicos en el trabajo, 2011)pág. 1 
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El siguiente cuadro nos muestra las cantidades de atenciones de los 

colaboradores por los diferentes diagnósticos, se evidencia que 121 

colaboradores se atendieron en el año 2012 bajo el diagnostico de 

dislipidemias, en continuación nos refleja las 75 atenciones bajo el diagnóstico 

de Hipertensión Arterial. Es importante resaltar que existe un porcentaje 

elevado de atenciones por hipertensión arterial debido a las continuas 

preocupaciones de los colaboradores por situaciones de estrés ya sea laboral o 

familiar. Esta enfermedad afecta al 30% de los trabajadores mexicanos, según 

datos de la Universidad Nacional Autónoma de México (UNAM). 

Gráfico No. 9 

Estadísticas de enfermedades frecuentes  

 

Fuente: Departamento médico, Interagua 

Fecha: 212 

 

5.4.2  Análisis de factores que generan o agravan el problema: 

Dentro del área laboral el estrés es causado por aspectos, estímulos generados 

en el ámbito individual, social, biológico, psicológico y afectivo, tanto en el 

trabajo y la familia. 
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El Dr. Oscar Slipak,  en su investigación  del estrés laboral, menciona diferentes 

modelos según factores los etiológicos, así se encuentra el modelo de McLean 

quien hace referencia al contexto, la vulnerabilidad y el factor estresante, que al 

concurrir o superponerse, generan un grado mayor de estrés. (Slipak, Estrés 

Laboral, 1996 )Pág. 1 

Es importante considerar que los factores psicosociales no afectan de igual 

manera a todos. Pero cuando estos factores son intensos, es probable que 

afecte indudablemente a cualquier persona a pesar de resistencia que tenga. 

En base  a esto la OIT (Organización Internacional del Trabajo),  sostiene que " 

las empresas que ayuden a sus empleados a hacer frente al estrés y 

reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en función de sus aptitudes de 

los colaboradores y las aspiraciones humanas de los mismos, tienen más 

posibilidades de lograr ventajas competitivas". (OIT, 2014 Pag 1) 

A continuación detallamos las causas de mayor relevancia que hemos 

identificado: 

5.4.3 Causa Directa 1 

Condiciones bio-psico-afectivas de los colaboradores de Interagua que 

inciden en el estrés laboral. 

Al manifestar la situación de estrés laboral por la cual  se encuentran pasando 

los colaboradores de Interagua, nos estamos refiriendo a las condiciones bio-

psico-afectivas del personal que se originan de la siguiente manera: 

Inadecuada adaptación del sujeto a las exigencias del entorno, lo cual 

desencadena en el hecho de que el colaborador se siente presionado por la 

empresa, indiscutiblemente un factor que afecta  a la adaptación del 

colaborador es la dificultad de relacionarse con el grupo de compañeros , lo 

cual se puede ver afectado ya sea porque el colaborador presenta una baja 

autoestima y se siente rechazado por el grupo de trabajo  o bien sea porque no 
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es compatible con ellos a causa de presentar intereses diferentes a  nivel de 

estudio académico superior o inferior al de los otros . 

Insuficientes horas de descanso , lo cual se puede dar a causa de salidas 

nocturnas problemas familiares, que pueden estar relacionados con el exceso 

de responsabilidades al ser el único miembro de la familia que genera los 

ingresos económicos , ya que en la actualidad es elevada la tasa  de 

desempleo y no todos los miembros de la familia de los colaboradores 

consiguen trabajar , y en caso que trabajan es un trabajo informal o subempleo, 

lo cual no genera un ingreso fijo ya sea semanal o quincenalmente, razón por la 

cual la presión recae sobre el colaborador que recibe un salario mensual. 

Cabe resaltar que los colaboradores de Interagua , debido a la actividad laboral 

que realizan mantiene turnos rotativos, esto permite que en muchas ocasiones 

existan dobles guardias, que equivale a un exceso de horas de trabajos sin 

descansar y tomar sus 8 horas de descanso para realizar una adecuada labor, y 

con riesgos a que existan accidentes de trabajo . 

Alteraciones del ritmo biológico, que se hace presente a partir de una escaza 

alimentación saludable, de llevar una vida sedentaria, por consumo de 

sustancias psicotrópicas. La misma que se ve afectada por la carencia de 

educación, la ausencia del conocimiento de los hábitos alimenticios, también es 

producto de no organizar el tiempo motivo por el cual no se cuenta con el 

tiempo adecuado para alimentarse, y se opta por las comidas rápidas o comida 

chatarra.   

Las enfermedades preexistentes en los colaboradores, promueven el estrés y 

contribuyen a no tener un buen estado de salud física y mental. 

Una de las situaciones que contribuye al estrés es el que los colaboradores no 

puedan contar con una  vivienda con el espacio suficiente para realizar las 

actividades del hogar, que esté en condiciones óptimas para descansar  el 

tiempo suficiente para laborar.  
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Estas situaciones se agravan al ser reflejadas en el rendimiento del colaborador 

quien por las situaciones a las que se enfrenta en trabajar horas superiores a 

las permitidas, demanda de resultado en su actividad a la que se lo designa 

como responsable, la baja calidad de su alimentación, la vida sedentaria a la 

falta de recreación o realización de deporte, convergen en una situación de 

colapso que desencadena continuas visitas al departamento médico. 

5.4.4 Causa Directa 2 

Inadecuada interconexión hogar-trabajo provoca estrés laboral 

"Los estresores extra organizacionales son los que se plantean fuera del ámbito 

de la empresa. Comprenden los factores familiares, políticos, sociales y 

económicos que inciden sobre el individuo.  Si bien estudios recientes sugieren 

que es mayor la incidencia de los factores estresantes laborales sobre la vida 

familiar y conyugal, no podemos dejar la interrelación existente entre el ámbito 

laboral y el hogar o la vida de relación social. (Cruz G. G., 2007 ) Pág. 41 

"La inadecuada interconexión hogar-trabajo genera conflictos psicológicos y 

fatiga mental, falta de motivación y disminución de la productividad, como así 

también un deterioro de la relación conyugal y familiar. " (Cruz G. G., 2007 ) 

Pág. 41 

De acuerdo a entrevistas realizadas los colaboradores manifestaron que otro de 

los conflictos familiares, se debe a que por causa del trabajo comparten poco 

tiempo con la familia ya sea por llegar tarde al hogar, o por llegar cansados 

motivo por el cual no salen como familia a realizar actividades de recreación. 

Se puede señalar a la infidelidad como una causa, señalaban los colaboradores 

que ellos si aman a su pareja pero en ocasiones es necesario tener una 

relación fuera del matrimonio o unión de hecho, manifestando que en el hogar 

existen exigencias económicas, entonces deciden tener una relación que no 

cumple con estas exigencias.  
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A esto se suma que las parejas en su mayoría son amas de casa y no perciben 

ninguna remuneración extra, más que el salario del colaborador para cubrir las 

necesidades del hogar como pagos de servicios básicos, alimentación, salud, 

educación por lo tanto es limitada la ayuda al conviviente y excesiva la carga 

del colaborador. 

Otro de los factores que lo originan es la comunicación familiar, ya que debido 

al insuficiente tiempo que tiene el colaborador de compartir con la familia, no le 

permite tener una comunicación adecuada con habilidades positivas con las 

parejas y más aún con los hijos  adolescentes  quienes a esta edad necesitan 

de la figura paterna y de compartir experiencias. 

Casi siempre la escaza comunicación dentro del hogar incide en las 

infidelidades y desencadena la violencia intrafamiliar. 

Cabe indicar que esto propicia una disfunción familiar, donde los roles  

jerarquías no están claros y se ve afectado el  vínculo emocional de la familia, 

cabe resaltar que       " La familia es donde el niño podrá seguir creciendo, por 

la gratuidad del amor en las relaciones, por la honestidad de sentimientos y 

emociones". (Antioquia, Perspectivas básicas para la evaluacion familiar ., 2009 

) Pág. 6 

 

5.4.5 Causa Directa  3 

Situaciones múltiples del ámbito laboral que generan estrés a los 

colaboradores de Interagua 

La actividad laboral es generadora de estrés entre por situaciones tales como:  

"Sobrecarga de trabajo, la cual puede ser objetiva o subjetiva, de acuerdo con 

la valoración y las características de las personas. Se considera sobrecarga de 

trabajo el ejercer responsabilidades importantes, es decir, responsabilidad por 

la tarea o las decisiones de otros. Estas personas habitualmente tienen más 
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estrés, fuman más, tienen presiones más altas y aumentadas los índices de 

colesterol que aquellas que solamente se responsabilizan por objetos o por la 

realización de su propia tarea" (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) . Pág. 1 

En IA, se da debido a que los colaboradores de este nivel mantienen 

responsabilidades importantes en las tareas encomendadas que desempeñan  

y que por ser un personal operativo es necesario realizarla con mucho ahínco 

dedicación y  responsabilidad. 

Estudios realizados por la OIT refiere que "la sobrecarga genera insatisfacción, 

tensión, disminución de la autoestima, sensación de amenaza, taquicardia, 

aumento del colesterol, del consumo de nicotina y otras adicciones, para tratar 

de responder a la sobre exigencia." (Andrade, 2012 ) Pág. 13 

 “Desde el punto de vista laboral provoca la disminución de la motivación en el 

trabajo, de los aportes o sugerencias laborales y de la calidad de las decisiones, 

el aumento del índice de accidentes laborales, el deterioro de las relaciones 

interpersonales y el aumento del ausentismo.”  (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) 

Pág. 1 

"El conflictos de roles, se da ya que existen órdenes contradictorias por los jefes 

o supervisores de las áreas a las que pertenecen, los mismos que generan 

ansiedad e insatisfacción por el trabajo , y produce disminución de la 

participación y creatividad  de los colaboradores, existe preferencias las 

actividades no son repartidas equitativamente entre todos los colaboradores" 

(Cruz G. G., 2007 )Pág. 37 

"Ambigüedad de roles, No existe una claridad en las funciones que 

desempeñan ya que realizan algunas actividades, falta la orientación de las 

tareas laborales." (Cruz G. G., 2007 ) Pág. 39 

Existe una débil y escaza comunicación, entre jefes y grupo a cargo donde no 

existe trabajo en equipo.  
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No se ha realizado la nivelación de los salarios de los colaboradores que tiene 

el mismo cargo. 

"Se produce estrés, depresión y deseos de abandonar el puesto de trabajo 

cuando esta situación se mantiene en el tiempo en forma crónica. Es 

característica de este caso la disminución de la autoestima ante la falta de 

satisfacción por la tarea que se ejerce. Información y comunicación adecuadas 

disminuyen este tipo de conflictos, al mejorar la orientación de las tareas 

laborales" (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) pág. 46 

Discrepancias con las metas de la carrera laboral, existe una escaza o  poca 

oportunidad de acenso y  la inestabilidad laboral.  

“La insatisfacción en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y logros 

lleva a la ansiedad y la frustración, la depresión y el estrés, especialmente entre 

los 40 y 50 años.”  (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pág. 1 

Clima de la organización: " Existe un clima laboral hostil,  que se denota en los 

colaboradores. Puede ser un clima tenso, relajado, cordial o no, etcétera. Todo 

ello produce distintos niveles de estrés en los individuos, según la 

susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno". (Cruz G. G., 2007 )Pág. 

44 

Estilos gerenciales: " Los jefes y supervisores son rígidos con el trato de los 

colaboradores y denota la comunicación negativa. Pueden estar determinados 

por estructuras rígidas e impersonales, por una supervisión o información 

inadecuada, por la imposibilidad de participar en las decisiones, etcétera " (Cruz 

G. G., 2007 )Pág. 44. 

Diseños y características de los puestos: " Falta de descripción de los cargos y 

funciones para que los colaboradores las conozcan y permita realizar una labor 

eficiente". (Cruz G. G., 2007 ) Pág. 44 

A continuación detallamos los efectos de mayor relevancia identificados en el 

presente trabajo: 
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5.4.6 Análisis de efectos 

Los efectos del estrés se ven reflejados en diferentes formas de asimilar las 

situaciones y en la medida que el ser humano se expone a estas situaciones, el 

organismo se puede ver afectado y somatizar. 

Menciona el Dr. Cano, que inicialmente los efectos del estrés dinamizan las 

acciones del ser humano, que desde este punto de vista van a generar efectos 

positivos a su vez como mayor atención, mejor respuesta al impulso, activación 

fisiológica, mejora de la memoria, mejor rendimiento; pero al tener una 

demanda superior de esta, se va a generar el agotamiento de los recursos en 

las respuestas que se exigen y allí colapsar en un momento de estrés negativo 

y como consecuencia deterioro en el accionar del colaborador.  " Los efectos 

negativos inciden mayormente en la salud, y van directo al deterioro cognitivo y 

al rendimiento". (Universo, El estres laboral puede causar daños psicologiocos y 

fisicos en el trabajo, 2011 Pag 1) 

Entre los efectos fisiológicos que produce el estrés están los diagnósticos 

cardiovasculares, la alteración del sueño, insomnio; lo que activa nuestro 

sistema nervioso simpático, así como la parte neurológica.  El estrés genera un 

mayor flujo sanguíneo lo que puede desencadenar en aumento de colesterol al 

menos momentáneamente, y eso a su vez desarrollar arritmias cardiacas en 

personas que ya tienen problemas de tensión arterial.  

Toman mucha importancia los efectos cognitivos y motores cuando se habla de 

efectos del estrés en los colaboradores; se puede referir que están relacionados 

dado que se presentan simultáneamente: ansiedad, irritabilidad, depresión 

agotamiento emocional, baja autoestima, escasa interacción familiar, temor 

acentuado, dificultad de concentración. A su vez, estos efectos se ven 

reflejados en la calidad de trabajo que se realiza y el tipo de producción que 

aporte, al presentarse estos efectos, obviamente bajan la calidad laboral. 
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De tal manera que la mezcla de efectos cognitivos, motores y fisiológicos van a 

generar a su vez otros efectos en el ámbito laboral o van a influenciar 

fuertemente en la calidad de producción, incidiendo en la apatía entre los 

colaboradores, los riesgos ergonómicos, el alto número de accidentes de 

trabajo, la baja laboral o en el menor de los casos generando los riesgos 

ergonómicos.    

Los efectos del estrés inciden directamente en la salud de los colaboradores, 

que somatizan las situaciones de presión y demanda a la que se enfrentan en 

su rutina diaria de labores, sumado que esta situación se ve trasladada a su 

hogar profundizando el malestar y que resulta de una situación inicial en el 

trabajo y que retorna transformada en baja autoestima, ausentismo, depresión, 

riesgos de accidentes de trabajo, agotamiento emocional, distanciamiento 

familiar, insomnio y baja calidad laboral. 

 

Capítulo VI: Propuesta de Intervención Profesional 

 

6.1 Objetivos de la propuesta 

 

En la presente propuesta  a fin de enfrentar  el  problema, se identificaron las 

siguientes estrategias: (Ver anexo Nº 6 Diagrama de Estrategias) 

 

Finalidad: 

 

Se ha mejorado la calidad de vida de los colaboradores de INTERAGUA. 

  

Propósito: 

 

Se ha mitigado las fuentes que generan estrés a los colaboradores de Interagua 

C. Ltda. de los niveles 6 y 7 de la pirámide Organizacional. 
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6.2 Plan de Acción 

 

La  presente propuesta  propone acciones a fin de cumplir  objetivos y 

estrategias planteadas,  para lo cual se seleccionó el modelo Socioeducativo,  y  

los métodos a aplicar son: Método de trabajo Social de grupo y  Método de 

trabajo Social de caso. 

 

6.3  Marco metodológico  

 

La metodología a utilizar en la propuesta del plan de acción será  el modelo 

socioeducativo que corresponde al método de Trabajo Social de grupo y el  

Método Básico de Trabajo Social, cabe resaltar que tiene un punto de partida 

que es las necesidades sociales problematizadas, esto los motiva a construir  

"redes, alianzas para mediante las estrategias de confrontación encontrar 

solucione" (Romero, Modelo socioeducativo, 2012).Pág. 5 

 

Este modelo " busca desarrollar habilidades y potenciar las capacidades de los 

actores/as participantes en el proyecto a través de actividades que promuevan 

el desarrollo integral tanto a nivel individual como grupal”. (Romero, Modelo 

socioeducativo, 2012) Pág. 1 

 

Karl Heinz A. Geissler, menciona en su libro Acción Socioeducativa: modelos, 

métodos, técnicas: “una importante diferenciación para la acción socioeducativa 

orientada por planteamientos de problemas sustanciales”. (Geissler, Acción 

socioeducativa: modelos, métodos, técnicas, 1997 ) Pág. 17 

 

 Así también refiere “la acción socioeducativa se lleva a efecto en un medio 

ambiente originado históricamente y que está en proceso de desarrollo” 

(Geissler, Acción socioeducativa: modelos, métodos, técnicas, 1997 ) Pág. 1 

aportando con esto,  que la educación no solo se da  al interior del contexto 
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familiar sino se da por instituciones para el fortalecimiento de las capacidades y 

desarrollo de otras que aporten al bienestar del ser humano.  

 

Un factor fundamental para el desarrollo del ser humano es la educación, dando 

un enfoque prioritario a la integración del individuo en el grupo social en el que 

se encuentre, dándose a conocer así dentro del ámbito geográfico donde se 

hallare.  

“Entendiéndose de esta manera que el objetivo claro del modelo socioeducativo 
es mejorar la realidad a la que se dirige". (Mendoza, La intervención 
socioeducativa. por Gonzalo Ernesto Pérez Mendoza, 2011 ) Pág. 1 
 

El modelo socioeducativo será ejecutado a través de método de trabajo Social 

de grupo,  consideramos como " grupo a un conjunto de personas, ligadas entre 

sí que comparten experiencias en un contexto marcado en espacio y tiempo, el 

grupo parte de una tarea en común". (Cruz J. F., Trabajo Social con grupos, 

2005 ) Pág. 121  

 

El método de grupo " es un proceso socioeducativo que busca desarrollar la 

personalidad y la adaptación e integración social, a través de las capacitaciones 

y motivación de los participantes del grupo actuando en un proceso de 

interrelación social”. (Cruz J. F., Trabajo Social con grupos, 2005 )Pág. 121 

Aplicando el método socioeducativo se realizan talleres que permiten contribuir 

en la educación formadora de los colaboradores de la propuesta. 

 

Según Ruby Pernell 2010 es una “forma de acción social ejecutada en situación 

de grupo que puede perseguir unos propósitos muy diversos  (educativos, 

correctivos, preventivos de promoción etc.), cuya finalidad es el crecimiento de 

los individuos en el grupo y a través del grupo y el desarrollo del mismo hacia 

tareas específicas y como medio para actuar sobre ámbitos sociales más 

amplios”. (Garcia, 2012).Pág. 1 

 



75 
 

El trabajo de grupos permite la reposición de relaciones sociales, movilización 

de las capacidades, prevención de problemas al interior y exterior, 

mejoramiento de la función social y  calidad de vida, manejo de conflictos ya 

sean grupales, personales o de organización. A continuación el segundo 

método que interviene dentro del modelo Socioeducativo: 

 

El método básico de Trabajo Social aplicado en el proceso de la propuesta y en 

las actividades,  compuesto por Diagnostico, Programación Ejecución, y 

Evaluación que son etapas o pasos metodológicos básicos. (Rangel, 2005) 

Pág. 223 

 

El método de caso  que se aplicara en la propuesta en el proceso 2 donde se 

pretende promover  el fortalecimiento familiar, es importante indicar que en el 

método de caso hay tres aspectos básicos como son:   

“La persona: que es el individuo que presenta la necesidad de la ayuda  

socioemocional". (Trabajo Social de caso, 2008) Pág1 

“El problema: que lo definimos como el obstáculo que amenaza  el progreso de 

la persona". (Trabajo Social de caso, 2008) Pág. 1 

“El proceso: Es el que establecerá el plan de atención". (Trabajo Social de caso, 

2008).Pág. 1 

El método de caso: es un método de educación, que tiene como finalidad 

reforzar los valores del colaborador y de las familias, promueve la cooperación y 

responsabilidad de  los mismos. 

   

6.4  Desarrollo del Plan de Acción  

 

Para el desarrollo del Plan de Acción se agrupa los  componentes 1 y 3, dentro 

del proceso 1, ya que los dos componentes tienen como objetivo principal el 

desarrollo y fortalecimiento personal del colaborador,  fortalecimiento en el área 

laboral  mejorando la comunicación y las  interrelaciones con los jefes y pares. 

Las diferentes actividades planteadas en la propuesta buscan cumplir los 
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objetivos con el único fin de mejorar la calidad de vida de los colaboradores de 

IA.  

 

Para dar continuidad a la propuesta es importante conocer que es un Plan " es 

un conjunto de procesos organizado que logra alcanzar objetivos, metas, 

instrumentos, medios y recursos para lograr el desarrollo de una área 

determinada" (Ander-Egg, Diccionario del Trabajo Social, 2010).Pág. 223 

 

6.5 Proceso 1  Fortalecimiento personal en el ámbito laboral  

Actividades planteadas por componentes. 

Componente 1 Se ha mejorado las condiciones bio-psico-socio afectivas de los 

colaboradores de Interagua C Ltda.  

El primer componente tiene como objetivo mejorar la calidad de vida de los 

colaboradores en el ámbito psicológico, social, y físico, mediante la 

participación permanente, el desarrollo personal;  mejora de habilidades y toma 

de decisiones de los colaboradores,  manteniendo y mejorando el ámbito 

laboral; cumpliendo de esta manera con los objetivos que tiene la empresa e 

identificándose con la institución. 

 

 Se ha promovido la participación de colaboradores  a nuevos objetivos 

en su entorno. 

 Se ha  fortalecido  las relaciones interpersonales entre  colaboradores. 

 Se ha promovido la prevención en el  consumo de sustancias 

psicotrópica. 

 Se ha promovido un modelo de vida más activa en cuerpo y mente. 

 Se ha promovido  hábitos alimenticios saludables   

 Se ha  promovido la participación de uso de convenios  con las  

instituciones  educativas  en carreras prácticas. 

 Se ha promovido el acceso a  programas  de educación 

 Se ha generado oportunidades de mejora habitacional. 

 



77 
 

 
Para lograr los objetivos expuestos se empleara el modelo Socioeducativo 

(método de grupo) cabe resaltar que es importante, indicar que la dinámica del 

modelo socioeducativo consiste en que los involucrados en la problemática, se 

capaciten y concienticen sobre los problemas y situaciones para ser actores de 

cambios mediante estrategias de acción. 

 

A continuación se plantean los siguientes factores estratégicos:  

1.- Contratación  del  Psicóloga/o, profesional que forma parte del equipo que 

llevara la propuesta, los otros profesionales son representantes de la empresa  

IA. 

2.- Selección del equipo que formara parte de la ejecución de actividades de 

los procesos  1 y 3. (Jefe de Bienestar Social, 4 trabajadoras Sociales, 

Psicóloga/o, médico ocupacional). 

 

Cabe resaltar que el Equipo promotor se encargará de: 

 La planeación 

 Desarrollo de actividades, 

 Registro de asistencias, 

 Evaluaciones de actividades y procesos, 

 Informes  y sistematización. 

 

3.- Para obtener conocimiento de la situación y evidenciar las necesidades de 

los colaboradores en el ámbito psicológico, físico, emocional y profesional, es 

necesario realizar un diagnóstico utilizando las siguientes técnicas que 

permitirán crear base de información obtenida por medio de  test psicológico, 

aplicación de encuestas, entrevistas, revisión de  evaluación  médica, 

acercamientos con los colaboradores.  

4.- Presentación de informe, cabe indicar que es necesario un análisis 

cualitativo para recolectar datos, resultados obtenidos por medio de la 

aplicación de las técnicas antes mencionadas,  en este caso el resultado del 
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diagnóstico permitirá aplicar el método de intervención. Cabe recalcar que el 

método de intervención es el modelo socioeducativo, y el trabajo en grupos 

como se indica al comienzo de la explicación de plan. 

5.- Planificación de las Actividades: Cabe resaltar que nadie obra sin planear y 

ordenar los recursos necesarios para realizar las actividades que permitirán 

cumplir con los objetivos planteados. La planificación nos permite ordenar los 

procedimientos para fijar las estrategias de acción con el fin de lograr los 

objetivos, para el desarrollo de las actividades es necesario contar con los 

siguientes  recursos: 

 Humanos 

 Materiales 

 Físicos 

 Tecnológicos  

 Financieros  

 

5.1.- Diseño de Talleres "Satisfacción Laboral - Satisfacción  Personal". 

Cabe resaltar que los talleres permiten aprender - haciendo, y   la participación 

de los integrantes del grupo, es por esto que el diagnóstico y el análisis es el 

punto de partida para aplicar temas referentes a la carencia presentada en los 

colaboradores. Debido a que no se puede abarcar a toda la población se dirige 

esta propuesta a 150 colaboradores del nivel 6 y 7 de la pirámide 

organizacional. Dentro de este proceso se realiza el diseño de los talleres los 

mismos que  se llevaran a cabo de la siguiente manera: 3 talleres por  cada 

tema por 3 días con una duración de 4  horas por taller, de modo que no se 

interfiere en la jornada laboral completa, participaran 50 colaboradores 

diferentes en cada taller, teniendo un total de 20 días de duración.   

 Asertividad (Comunicación Asertiva): Porque es importante 

comunicarse? En qué consiste la Comunicación Interpersonal?  

 Inteligencia Emocional: Que es la inteligencia?  Que es la Inteligencia 

Interpersonal?  Que es la inteligencia Intrapersonal? 

 Relaciones Humanas: Que es la Interacción Social  y manejo de 
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conflictos? 

  Orientación Vocacional: toma de decisiones y futuro profesional. 

Conoces tus habilidades?  Conoces tus valores? 

 Concientización sobre consumo de alcohol, tabaco y sustancias 

psicotrópicas: Que son las Drogas? Consecuencias del  consumo de 

alcohol, tabaco y sustancias psicotrópicas? 

 Hábitos Alimenticios: Tipos de una alimentación saludable, taller de 

bienestar y nutrición.  

 

Con los talleres aplicados al personal se lograra la concientización en aspectos 

necesarios para el desarrollo personal del colaborador.  

Dando continuidad a las actividades que accederán en el cumplimiento de las 

metas se propone la "Casas Abiertas", actividad que promueve el contacto 

directo con los colaboradores y firmas de convenios con las instituciones 

educativas y Planes habitacionales.  

6.-  Casa Abierta con Instituciones Educativas y Planes Habitacionales. 

 La siguiente propuesta tiene como objetivo:  

 Dar a conocer las instituciones educativas que brindan convenios, 

descuentos, facilidades de pagos, y alternativas de mejoras en el plan 

de educación y  mantener el contacto directo con los colaboradores de 

la empresa en pro del crecimiento profesional.  El crecimiento en el 

ámbito profesional  promueve el autoestima del colaborador 

aumentando la capacidad intelectual para la aplicación en otros puestos 

de trabajo  (reclutamiento interno).   

7.-  Firmas de convenio con instituciones educativas. Conscientes de que la 

educación es un derecho humano la empresa contribuye con las firmas de 

convenios con instituciones educativas de nivel superior, logrando la 

intervención.  

 La Casa abierta permite desarrollar sistemas de información sobre el 

financiamiento para la adquisición de viviendas  y remodelación de las mismas,  

por medio de créditos en el BIESS o instituciones bancarias. 
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Cabe resaltar que el tener una vivienda donde desarrollar las actividades 

familiares, y el crecimiento profesional  mejora la interacción familiar y por ende 

contribuye a mejorar la calidad de vida de los colaboradores y familia. 

8.- Ejecución de los talleres y Casa Abierta actividades coordinadas y 

planificadas para  los colaboradores  identificados en el diagnóstico, la 

ejecución de las actividades, es la marcha de la planificación con un objetivo 

definido.  

Con los talleres aplicados al personal se lograra la concientización en aspectos 

necesarios para el desenvolvimiento personal, mediación de conflictos al 

interior. 

9.- Evaluación: Es importante indicar que cada actividad será evaluada con el 

fin de medir el impacto de la participación y aprendizaje de los colaboradores. 

Las evaluaciones de las actividades son una estrategia que permite mejorar los 

procesos. 

 

6.5.1  Promover la calidad de vida laboral 

Componente 3 Se ha generado situaciones favorables de ámbito  laboral. 

El  tercer componente tiene como objetivo mejorar los canales de comunicación  

relaciones entre jefes y personal a cargo, relaciones de pares, permitiendo 

perfeccionar  la interrelación e  integración  generando el buen desarrollo de las 

labores y la seguridad personal. 

Se propone realizar Charlas motivadoras diarias por 5 minutos dirigidas por las 

jefaturas con el grupo a cargo  previo  al comienzo de la jornada laboral, con el 

fin de concientizar sobre el uso de los Equipos de Protección Personal y 

disminuir accidentes de trabajo, Pausas Activas que permiten recuperar energía  

disminuyendo el estrés y sensación de fatiga, rompiendo la rutina laboral y 

mejorando la calidad de vida del colaborador.  

 

Estas técnicas permiten empezar un día agradable,  la mente es más clara en 

las mañanas  permite organizarse y ver prioridades, igualmente el realizar 

ejercicios matutinos  motivan al empezar una jornada laboral.  
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Para el cumplimiento de los objetivos se utilizara la metodología de trabajo en 

grupo y método socioeducativo. 

  Se han minimizado el número de  actos inseguros. 

  Se ha reasignado la carga laboral.  

  Se ha fortalecido la planificación de actividades laborales. 

  Se ha promovido la equilibrada distribución de actividades en el área.  

  Se ha incidido en los roles del personal de jefatura.  

  Se ha promovido un clima laboral respetuoso 

  Se han fortalecido los vínculos en la comunicación entre jefes y personal 

a cargo. 

  Se han fortalecido objetivos integrados en el equipo de trabajo. 

  Se ha promovido espacios de integración en las áreas de trabajo  

 

A continuación se detallan las actividades a realizar: 

1.- Diagnostico: El diagnostico nos permitirá evidenciar la comunicación e 

interrelación de los jefes y grupos a cargo,  para realizar el diagnóstico es 

importante aplicar técnicas como encuestas a los colaboradores, entrevistas, 

trabajo en grupo y la aplicación del  FODA, Focus Group,  que permitirá 

seleccionar el modelo de intervención.  

 

2.- Informe: El análisis del resultado del estudio con las técnicas aplicadas nos 

permite crear las estrategias a aplicar para contribuir en el cumplimiento de los 

objetivos de este componente.   

 

3.- Planificación de Actividades:  

3.1.- Reuniones con Mandos medios y grupos a cargo, "Participación en 

grupo": " La participación de grupos tiene algunas ventajas como facilitar la 

comunicación, promover la participación de todos los integrantes, actitud de 

cooperación y responsabilidad, crear un clima de confianza para buscar 

soluciones en grupo". (Ander-Egg, Diccionario del Trabajo Social, 2010).Pág. 

223 
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Las reuniones con mandos medios y personal a cargo tienen como objetivo  

trabajar en: La planificación y redistribución de actividades laborales las 

mismas que se realizaran en una jornada de 8 horas, con la participación  del 

Jefe operativo, supervisores.   En las reuniones de revisión de las 

descripciones y funciones de los cargos, participaran 1 asistente de selección, 

Jefe Operativo, y el Jefe de Bienestar Social.     

Se realizan las reuniones con la participación de los colaboradores donde 

exista aportación  de grupo que permitirá exponer, opinar desde el punto de 

vista del colaborador y llegar a consensos cumpliendo  con los objetivos de la 

empresa. 

 

3.2.- Diseño de 3 Talleres Proceso Socioeducativo: La comunicación es la 

base fundamental para las relaciones y como se indica en el sitio web 

LosRecursosHumanos.com que la comunicación es de vital importancia en las 

organizaciones, ya que promueve el desarrollo de la organización, el cambio y 

la mejora continua.  “Es importante indicar que si la persona no participa no se 

compromete con la institución". (Cabrera, 2008) Pág. 1 

 

Se proponen la misma modalidad de los talleres antes indicado al comienzo de 

las actividades del componente 1, la ejecución de  3 Talleres  por 3 días con 

una duración de  4  horas  dirigido a los Mandos medios de Comunicación 

efectiva donde se trataran temas de interés. 

 Como mejorar nuestra comunicación. 

 El trato entre jefes y personal  a cargo. 

 

3.3.-Tertulias con Jefes departamentales, es una  técnica que  permite tener 

una comunicación directa, donde pueden exponer  temas inherentes a interés 

laboral y personal  que permite  obtener respuestas directas desde fuentes 

acertadas. Se propone realizar las tertulias departamentales  realizadas en 3 

días con diferente personal  con un tiempo de 2 horas.  
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3.4.- Día de Integración: La Jornada de Integración es dirigida a los 

colaboradores, tiene como objetivo Reforzar las relaciones interpersonales, 

valorar el aporte individual para lograr objetivos, contribuir en la interacción que 

permite mejorar la comunicación y la relación entre compañeros . Se 

desarrollara con actividades que permitan trabajar en equipo. 

 

4.- Ejecución de las actividades.- En este paso se realizara la ejecución de las 

actividades programadas, es importante indicar que se necesitara de la  

utilización de recursos, Humanos, materiales, físicos y  tecnológicos.  

  

5.- Evaluación.- Cada actividad será evaluada, se realizaran reflexiones y 

conclusiones de las actividades teórico-prácticas realizadas. 

 

6.- Sistematización: Con el objetivo de realizar un compendio y plasmar los 

procesos y reconstruir los momentos de las experiencias vividas se realiza la 

sistematización de este primer proceso. 

 

6.6   Proceso 2: Fortalecimiento Familiar.  

Componente 2  Se ha fortalecido la interrelación hogar -trabajo.  

Es importante indicar que la familia es fundamental para el desarrollo de cada 

uno de los miembros. 

 

Cabe resaltar que el ámbito familiar, las relaciones al interior del hogar y sus 

problemas, han pertenecido a  una dimensión privada muy íntima, como si no 

existiera correlación entre la estabilidad de la familia y el rendimiento en la 

organización. El reducido tiempo para atender a la familia, las exigencias y 

problemas al entorno familiar actual, los preocupa, los desanima, afectando 

esa sensación de bienestar y estabilidad para el desempeño personal y laboral. 

 

El proceso dos tiene como objetivo principal conocer  la realidad  familiar  y  
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fortalecer los lazos familiares  mediante la intervención  directa a la familia 

como ente principal, el  trabajo Social de grupo es un método de intervención 

profesional, como  

Para lograr los objetivos de la propuesta  se utilizará el  modelo socioeducativo 

(método de caso y de grupo.). 

 

 Se ha  distribuido  roles al interior de las familias. 

 Se ha  promovido  la asesoría  psicológica sobre  el desarrollo de 

adolescentes. 

 Se ha promovido el buen trato en la familia. 

 Se ha mejorado la comunicación en el hogar  

 Se ha promovido conductas no adictivas dentro del hogar. 

 Se ha  promovido el desarrollo económico de la pareja e hijos de 

colaboradores. 

 Se ha promovido la obtención de ingresos  

 

Para la realización de los objetivos enunciados realizaremos las siguientes 

actividades: 

 

1.-  El equipo seleccionado será el mismo que inicia la propuesta quien 

ejecutara las actividades del segundo proceso,  donde la familia es el eje 

principal.  

2.- Para evidenciar las condiciones socio-económicas familiares de los 

colaboradores, se realizará el diagnóstico aplicando las siguientes técnicas  

que permitan evidenciar las problemáticas y necesidades del hogar. (Ficha 

social, informe social-económico, genogramas familiar, mapa de redes, 

entrevistas) Aplicado por el Psicólogo y las 4 trabajadoras Sociales. 

3.- Análisis de resultado del diagnóstico,  elaboración de informe para aplicar el 

método de intervención a utilizar sobre la información obtenida en el 

diagnóstico. Cabe indicar que el  trabajo Social de casos permite un trabajo 

face to face  donde el sujeto es participe del proceso de soluciones. 
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4.- Planificación de las  Estrategias para la  problemática familiar:  

 Análisis  de casos e intervención  por parte de las 4 Trabajadoras 

Sociales  y derivación a especialistas de acuerdo a la situación 

identificada en los diferentes ámbitos.  (Psicólogo, Salud, educación, 

Terapia  familiar). 

 Establecer red de apoyo: Crear Base de información de profesionales e 

instituciones que puedan contribuir en debilitar la problemática 

evidenciada en el diagnóstico.  

 Atención psicológicas y consejería a las familias con carencias en la 

relación familiar (Colaboradores, adolescentes, conyugues o 

convivientes).   

5.- Ejecución  de  talleres: Los talleres tendrán como tema se realizaran con la 

misma modalidad de los otros talleres que se realizaran en el proceso 1. 3 

talleres por cada tema por 3 días con una duración de 4 horas. 

 Los Roles en la familia. 

 Violencia Intrafamiliar. 

Cuyo objetivo es brindar herramientas para establecer los roles al interior del 

hogar y mejorar la calidad de interrelación familiar. 

 Comunicación en la familia.   

 taller de auto cuidado  drogas, alcohol y tabaco en adolescentes. 

Los talleres tienen como objetivo principal  erradicar los malos hábitos de 

consumo de drogas, alcohol  en adolescentes, contribuir en la prevención a las 

adicciones, intentar solucionar un problema ya existente, es importante 

concientizar a los adolescentes sobre la responsabilidad de esta decisión.  La 

familia es la base fundamental un modelo a seguir para mejorar un estilo de 

vida saludable refiriéndonos a la salud mental, física y emocional.  

 

6.- Estrategia Económica:  

6.1 Diseño y ejecución  de 3 talleres de  Microempresa familiar con el objetivo 

de promover el desarrollo económico en la familia con la participación de los 

integrantes. (Hijos mayores de 18 años), se desarrollan  con la misma 
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modalidad de los talleres del proceso 1. 

Los talleres se desarrollaran con la participación de convenios con instituciones 

que contribuyen con la microempresa familiar, con la asistencia de un asesor 

comercial. 

 Que es la Microempresa Familiar.  

 Requisitos para iniciar la microempresa familiar. 

7.- Evaluación:  Evaluación global  de la propuesta  y de los procesos 

realizados con el fin de medir la satisfacción y logros obtenidos, como 

búsqueda de alternativas para fundamentar nuevas propuestas más eficaces 

relacionadas con las demandas y condiciones de los colaboradores y su 

familia. 

 

Una vez que concluyen los 2 procesos se realiza la sistematización, la misma 

que permite conocer los efectos que se generan en los participantes, informar 

sobre los procesos metodológicos, instrumentos y condiciones necesarias. 

Cabe resaltar que los talleres implementados en los procesos intervenidos son 

estrategias que permite cualificar y enriquecer. 

 

Las técnicas aplicadas como entrevistas, acercamientos, fichas socio 

económicas, actas de reuniones, lista de  asistencia a talleres, charlas, 

evaluaciones, informes de actividades, firmas de convenios con instituciones 

educativas, y habitacionales. Permiten realizar una sistematización donde se 

evidencien los procesos desarrollados.  

 

6.7 Duración 

El presente trabajo tendrá una duración de 7 meses de duración (ver anexo  

Project) 

 

6.8  Presupuesto del proyecto 

Habiendo planteado las actividades descritas en el plan de acción con el 

objetivo de dar cumplimiento a las metas y estrategias planteadas, el valor 

solicitado a nuestra empresa afiliada es de $6.147.65, como aporte enmarcado 

a sus políticas de apoyo a programas de Bienestar Social. 
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6.10  Análisis de Impactos, Factibilidad y Sostenibilidad 

 

Interagua C. Ltda. Es una empresa que brinda servicios de agua potable y agua 

servidas a la comunidad, se caracteriza por atender a la población de la ciudad 

de Guayaquil;  para la presente propuesta se ha seleccionado a los 

colaboradores de los niveles 6 y 7 de la pirámide Organizacional. En este 

capítulo describimos el análisis de  impacto, factibilidad y sostenibilidad 

descritas en la matriz de análisis de alternativas (ver anexo no. 4 Matriz de 

análisis de alternativas) cuyo propósito pretende mitigar las fuentes que 

generan estrés esto es mejorando las condiciones bio-psico-socio-afectivas del 

colaborador.   

6.11 Análisis de Impactos 

6.11.1 Impacto Social 

Los  objetivos seleccionados para la presente proyecto tienen fuerte impacto 

social en   los colaboradores pues esperan:  generar nuevos criterios en su 

desarrollo laboral, mejorar la interrelación personal tanto de grupo como en su 

contexto familiar, brindar  herramientas que van a reconstruir uno de sus 

espacios de autoestima en cuanto al  auto reconocimiento de logros alcanzados 

en la organización, estimular la comunicación afectiva y de reconocimiento, 

fortalecer el sentido de pertenencia al generar nuevos programas que potencian 

el buen vivir,  incidiendo en mejorar las condiciones bio-psico-socio-afectivas, 

generar un equipo de trabajo  más consolidado y motivado en el 

emprendimiento de nuevos programas mejorando el clima laboral.   

Además se despierta dentro del grupo el sentido de compañerismo, el 

autocuidado incidiendo en mejorar la interrelación del grupo familiar, 

encontrando un espacio confortable y accesible para exponer sus necesidades, 

obteniendo como consecuencia mejorar el desempeño en actividades 

asignadas.   
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Estos objetivos alcanzan su contexto familiar dado que se  estimula el 

desarrollo de la personalidad en los hijos e hijas adolescentes de los 

colaboradores de Interagua, se orienta y asesora al adolescente y a sus 

familiares residentes en los hogares de  los colaboradores, se brinda 

herramientas para atender situaciones de consumo de drogas, dificultades en la 

comunicación y conflictos familiares, incidiendo notablemente en mejorar la 

interacción familiar. 

6.11.2  Impacto ambiental. 

La presente propuesta no tiene impacto ambiental, ya que la mayoría de 

objetivos seleccionados no inciden en el ámbito ecológico de  manera directa 

dado que se enfocan netamente en el tema social específicamente en los  

trabajadores. 

 

Sin embargo se plantean tres estrategias que al ejecutarse causarían impacto 

positivo en el ambiente, como son: implementación del cuidado del medio 

ambiente, lograr interés en el cuidado del medio ambiente a través de los 

espacios de integración en los que se pueden encontrar objetivos comunes y,  

generar nuevos equipos de trabajo con enfoque del cuidado del medio 

ambiente; todas estas acciones apuntan a crear conciencia ecológica, lo que 

estimulará una relación armónica entre el ser humano y la naturaleza. 

 

Cabe resaltar que en la empresa existe un programa ambiental que involucra a 

todos los colaboradores como es el de las 3R, reciclar, rehusar y reducir, 

permitiendo ser partícipes del cuidado de la naturaleza. 

 

6.11.3 Análisis de Factibilidad de la propuesta 

Los objetivos del proyecto son factibles para realizarse ya que se cuenta con el 

apoyo de los directivos y colaboradores de la institución. En los Recursos 

económicos contamos con el apoyo de la Casa matriz Proactiva Medio 



96 
 

Ambiente quienes apoyaran con el valor de mitad del total del proyecto. En 

cuanto a los recursos humanos la institución  cuenta con profesionales 

capacitados  para el desarrollo del proyecto. (Ver anexo no. 4 matrices de 

análisis de alternativas) 

 

6.11.4 Factibilidad Técnica 

La factibilidad técnica permite la evaluación las capacidades y técnicas 

disponibles para cada alternativa que se ha planificado; así mismo se considera 

si las empresas tienen el contingente de talento humano y si esta posee la 

experiencia técnica requerida para diseñar implementar gestionar y mantener la 

propuesta. (Maritza Fuentes, 2010) Pág. 1 

La presente propuesta muestra factibilidad dado que cuenta con el apoyo de la 

empresa y así también de la Casa Matriz Proactiva, quienes constantemente 

muestran su interés en involucrar al colaborador en nuevos beneficios en pro de 

mejorar la calidad de vida laboral, así también buscan involucrar a su contexto 

familiar.  

Se ha planteado metodología y técnicas por el grupo de trabajo a cargo del 

desarrollo de la propuesta, que entre sus gestiones esta  la contratación de 

especialista que pueda atender los casos requeridos y esbozados en la 

presente de acuerdo a las demandas de necesidades halladas. Es así que  se 

ha propuesto el fortalecimiento personal en el ámbito laboral a través de 

actividades bajo el método socioeducativo que garantizan la participación y 

aprendizaje de mejoras de acción en sus problemáticas y situaciones 

evidenciadas. 
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6.11.5 Factibilidad Económica  

La factibilidad económica de la propuesta está sustentada en el aporte que la 

empresa suplirá  de forma directa  y el valor adicional  estará cubierto por el 

aporte por parte de la Casa Matriz en España.   

El detalle de estos aportes se encontrara en capitulo siguiente, donde se 

encontrara de forma puntualizada los insumos a utilizar para la ejecución de la 

propuesta y el equipo con el que se contara, todo a fin de cumplir con los 

objetivos programados.   

 

6.11.6 Factibilidad Política  

Se cuenta con la factibilidad política dado que se ha socializado con los 

ejecutivos del área de Recursos Humanos así como con los directivos de la 

Casa Matriz, sobre la problemática que se evidencia en los colaboradores de 

los niveles 6 y 7 de la Pirámide Organizacional, se cuenta con el respaldo, 

gestionando lograr la satisfacción laboral del grupo seleccionado. 

 

Interagua como eje principal de esta propuesta, evidenciara que los objetivos 

planteados habiendo respondido a las dimensiones social, económica y 

ambiental, evidenciará  el logro de lo proyectado a través de la presente 

propuesta. 

 

Es de destacar que como ecuatorianos, estamos amparados en la normativa de 

Salud y Seguridad en el trabajo protege a los colaboradores como sujetos de 

derecho, y busca como objetivo principal un clima laboral saludable con 

condiciones que permitan el correcto desarrollo de las actividades mejorando la 

calidad de la productividad y el sentir de los colaboradores encontrando 

satisfacción laboral. 
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6.11.7 Análisis  de sostenibilidad  

 

Interagua es una organización que cuenta con el apoyo incondicional de sus 

accionistas así como de nuestra Casa Matriz Proactiva, se enfocan en motivar 

la creación de  programas que incidan directamente en mejorar la calidad de 

vida de los colaboradores alcanzando su contexto familiar. (Posada Mero, 2012) 

Refiere Carlos Pérez en su publicación, que la sostenibilidad es una condición 

que va a garantizar que los objetivos e impactos planteados en la propuesta 

continúen luego de terminada la propuesta. Menciona así  también que solo 

aquellas propuestas que generen cambios equitativos van a lograr a su vez 

sistemas sostenibles, esto una buena interrelación y dinámica social entre los 

miembros del grupo participante. (Dubois Murguialday, 2005) Pág. 1 

El área de Recursos Humanos del que forma parte el subsistema de Trabajo 

Social, está constantemente analizando el desarrollo de programas con la visión 

de generar nuevas oportunidades para las y los colaboradoras, así también 

atender las causas de problemáticas poco evidenciadas y que inciden en el 

desarrollo de la labor productiva de las y los colaboradores, que a mediano y 

corto plazo se ve afectado su contexto familiar, todo esto conlleva de forma 

clara a bajar la calidad de la interacción con su grupo de trabajo y jefatura, 

coartando su dinámica en la relación laboral. (Posada Mero, 2012) 

El plan anual de Trabajo Social  incluye los objetivos planteados en este 

proyecto, por ende los programas son sostenibles, dado que la Organización 

aprueba y apunta a mejorar las condiciones bio/psico/socio afectivas que 

inciden con deseo de inclusión de la familia de los colaboradores, el  deseo de 

superación profesional de sus colaboradores, su misión de mejorar la calidad de 

vida de los colaboradores así como de su  familia; así también fortalecer la 

interrelación hogar trabajo y,  a mejorar su ámbito laboral brindando un clima 

respetuoso que permita mejorar el rendimiento laboral del grupo y generar 

sentido de satisfacción laboral. (Posada Mero, 2012) 
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6.11.8 Sistema de Gestión y Evaluación del proyecto 

 

Organigrama 

 

El proyecto será ejecutado desde el área de Bienestar Social, que pertenece al 

área de Recursos Humanos al igual que los subsistema de Selección y medico 

ocupacional.  

Para comprender el organigrama referencial de la propuesta, el personal que se 

describe en la forma rectangular pertenecen a la institución, y el descrito en la 

forma ovalada es externo contratado por el tiempo de la propuesta. 

Grafico No. 10 

Organigrama referencial de la propuesta 
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El equipo que participara en la propuesta está compuesta por profesionales 

como: 

 1 Jefe de Bienestar Social, quien realiza la función de supervisar, dirigir y 

administrar el proyecto 

 4 Trabajadoras Sociales, que se encargaran de planificar, coordinar, 

gestionar y ejecutar las actividades descritas en el plan de acción. 

 1 Psicólogo/a, quien formara parte del equipo por el tiempo de la 

propuesta y se encargara de realizar diagnósticos e intervenir en casos 

que se requieran, de acuerdo a lo planificado en el plan de acción. 

 1 Médico ocupacional, quien se encargará de ejecutar talleres en temas 

de salud para los colaboradores, de acuerdo al plan de acción. 

 1 Asistente de selección, se encargara del proceso de selección del 

psicólogo a contratar.  
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6.11.8.1 Matriz de Sistema de Monitoreo 
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6.11.8.2 Flujograma 
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