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RESUMEN (ABSTRACT)

El presente trabajo se enfoca en la problematica que se evidencid durante
nuestro quehacer como colaboradoras y formando parte del equipo de
Recursos Humanos de Interagua, se realizO el acercamiento a los
colaboradores durante la aplicacibn de una encuesta, asi como en la
interaccion directa. Luego de obtener la informacion, se aplicd la matriz de
jerarquizacioén a fin de poder escoger el tema. De este andlisis 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
problematica, se plante6 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 preocupaciéon de la organizacion 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 Teoria 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 Teoria de las necesidades
gue busca la satisfaccion de las necesidades desde las mas basicas hasta las

de caracter superior.

El enfoque se da en la investigacion cuali-cuantitativa, enfoque mixto que es la
posicién que promueve mas la innovacion de las ciencias por ser una cantidad
de una cualidad, lo cuantitativo es una cualidad con un numero asignado, asi en
el nivel descriptivo de la investigacion que busca describir un fenémeno
comprobando y evaluando sus caracteristicas 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 piramide 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

s6lo aquél donde hay ausencia de condiciones dafiinas, 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 aportara
en mayor medida esto se conceptualiza en tres variables
sujeto/actividad/resultado. De aqui que existen manifestaciones a varios niveles
en el ser humano como son, a nivel fisico, emocional, conductual, cognitivo y
fisioldégico. Las principales causas en la dimension bio-psico-socio-afectiva es
causada de acuerdo a la investigacion realizada por una inadecuada
interconexion hogar-trabajo, y situaciones mdultiples del ambito laboral que
generan estrés a los colaboradores de Interagua. Estas causas se ven
concebidas por situaciones como insuficientes horas de descanso, escaza
alimentacion saludable, vida sedentaria, inadecuada interconexion hogar-
trabajo, violencia intrafamiliar. Asi también se dan causas que afectan el ambito
laboral y que son la sobrecarga de trabajo, los conflictos de roles, la
ambigledad de roles, la escaza comunicacion entre jefes y subordinados, entre

otras.

Los efectos de esta problematica 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
fisioldégicos que produce el estrés estan los diagnosticos cardiovasculares, la
alteracion del suefio, insomnio; toman mucha importancia los efectos cognitivos
y motores, cuando se habla de efectos del estrés en los colaboradores, se
puede referir que estan relacionados dado que se presentan simultaneamente:
ansiedad, irritabilidad, depresion agotamiento emocional, baja autoestima,

escasa interaccion familiar, temor acentuado, dificultad de concentracion.

Los principales actores para este trabajo se seleccionaron a los colaboradores
de los niveles 6 y 7 de la Piramide Organizacional, este grupo es una poblacion
joven que esta entre los 18 y 45 afios. La familia es un actor indirecto sin dejar
de tener importancia, dado que se evidencia el impacto de la problematica en
los conflictos familiares que vive el colaborador. Asi también los integrantes de

la familia juegan un rol importante dado que los colaboradores responden a

Xl



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 investigacion cuali cuantitativa, sustentada en la
informacion recopilada, y en el analisis de los resultados, se genera la
propuesta para trabajar en la problemética 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
interrelacion hogar-trabajo y generan do situaciones favorables de ambito
laboral.

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

desglosa a continuacion:

Fortalecimiento personal en el &mbito laboral, para lo que se plantea: promover
la participacion de colaboradores a nuevos objetivos, fortalecer las relaciones
interpersonales, promover la prevencion de consumo de sustancias
psicotropicas, promover un modelo de vida méas activa, promover hébitos
alimenticios saludables, promover el acceso a programas de educacion,
generar oportunidades de mejora habitacional. EI cumplimiento de este objetivo
se obtiene con el disefio de Talleres "Satisfaccion Laboral - Satisfaccion
Personal, con temas como Asertividad, Inteligencia Emocional, Relaciones
Humanas, Orientacién Vocacional, Concientizacion sobre consumo de alcohol,
tabaco y sustancias psicotrépicas, Habitos 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 comunicacion relaciones entre jefes y personal a cargo, relaciones de
pares, permitiendo perfeccionar la interrelaciéon e integracion 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 comunicacion, El trato entre jefes y personal a cargo, Tertulias con

Jefes departamentales, Dia de Integracion.

Y en otra dimensién se asignd 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 asesoria psicologica, promover el buen trato en la familia,
mejorar la comunicacion en el hogar, promover conductas no adictivas dentro

del hogar, promover el desarrollo econdmico de la pareja.

Para el logro de lo planteado se realizaria el andlisis de casos e intervencion
por parte de las 4 Trabajadoras Sociales y derivacion a especialistas,
establecer red de apoyo, atencion psicologicas y consejeria a las familias con
carencias en la relacion familiar, asi como la ejecucion de talleres con temas
como: los Roles en la familia, violencia Intrafamiliar, estrategia econdmica,

talleres de Microempresa

La metodologia utilizada en la presente propuesta es el modelo socioeducativo
que corresponde al método de Trabajo Social de grupo y el Método Basico 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 confrontacién 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. EI método de caso
gue se aplicara en la propuesta en el proceso 2 donde se pretende promover el

fortalecimiento familiar.
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La presente propuesta estara enfocado en los marcos normativos y
estratégicos: Instrumento Andino para la seguridad y salud en el trabajo,
Constitucion de la Republica, Cadigo del Trabajo, Ley de Seguridad Social, Plan
Nacional para el Buen Vivir. Ademas se utilizara el método Socioeducativo con
los métodos de Trabajo Social de Grupo y método de Trabajo Social de caso; y
el método basico de Trabajo Social, tomando como punto de partida las

necesidades sociales problematizadas.

Cabe mencionar que para el desarrollo de la presente propuesta, la institucion
cuenta con los recursos econémicos reflejados en el presupuesto, asi como

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

La presente propuesta estd bajo la coordinacion del area de Trabajo Social,
supervisado por la jefatura de Bienestar Social y regulado por las altas

Direcciones y accionistas de Proactiva Medio Ambiente.

Palabras Claves: (Estres Laboral)
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INTRODUCCION

La presente propuesta se detalla con caracter profesional previa a la obtencion
del titulo de Licenciada en la carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano,
con el objetivo de aplicar las técnicas y metodologias promoviendo la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los niveles 6 y 7 de la piramide

Organizacional de Interagua.

Es nuestra decision de mejorar la calidad de vida de los trabajadores
promoviendo la satisfaccion laboral en virtud de lo observado en nuestro
quehacer como parte del grupo que en el dia a dia evidencia la problematica

desde una mirada social.

En resultado de la aplicacion de enfoques, teorias y metodologias, a
continuacion se desglosan documentos que recopilan documentos actividades y
programas que en consecuencia permiten lograr los objetivos planteados,
aplicando las Teorias de las necesidades, teoria de enfoque sistémico y

enfoque de Desarrollo Humano, en el area de intervencion laboral.

De esta manera, se pretende promover la satisfaccion laboral de los
colaboradores, fundamentados en el fortalecimiento personal en el ambito

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

1.1Definicién del Problema de investigacién

A partir del acercamiento realizado a los colaboradores de los niveles 6 y 7 de
la piramide Organizacional en el quehacer del area de trabajo social se
evidencia una problematica en comin y desde una mirada social, nace la
iniciativa de aplicacion de una encuesta para conocer su sentir general dentro
de la empresa, este documento que se aplica permite conocer las
caracteristicas 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 investigacion toma fuerza en la medida en que se avanza la intervencién del
area de trabajo social como es, en la aplicaciébn 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, mecanicos,
soldadores entre otros, identificados dentro del area operativa de la nbmina;
esta encuesta da como resultado que de los encuestados existen malestares
como poca interaccion entre pares, distorsion en la comunicacion con jefaturas,
infidelidad, poco acceso a programas de educacién, limitadas condiciones para
el descanso, trabajo a presion, exceso en la rotacion de turnos, etc. Se suma
los resultados de atenciones médicas, que de 121 muestras 75 colaboradores
son diagnosticados con alteracién en evidenciada como es el estrés laboral.

A continuacion, algunas conceptualizaciones sobre la problematica de estrés

laboral, al interior de las organizaciones:

Es la reaccion 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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situacion se ve afectada cuando el empleado se siente desplazado o no siente
gue tiene el apoyo de su equipo de trabajo y de sus superiores, agudizando su

respuesta a la situacion. (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 interaccion. A continuaciéon 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 fisiolégica 'y psicolégica, asi
como el proceso cognitivo y conductual del trabajador. No se deberia pensar
en los riesgos psicosociales y organizacionales como unicos riesgos a la salud
psicolégica. El ausentismo por enfermedad debido a problemas de salud
mental, mudsculo 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 psiconeuroendocrinolégico, es
el que denominamos con el término espafol de estrés. Para Hans Selye,
“estrés” es la “repuesta no especificada del organismo a toda demanda con la
interaccién del organismo con el medio, por lo que Selye define el estrés segun
el estimulo: (Slipak, 1996)

El estrés laboral actualmente esta reconocido como una reaccion a la demanda
de actividades que se generan a causa de un nuevo enfoque y asignacion 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 )pag. 1

a) "Estrés es la fuerza o el estimulo que actta sobre el individuo y que da

lugar a una respuesta”. (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pag. 1
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b) "Estrés es la repuesta fisiologica del individuo ante un estresor
ambiental". (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pag. 1

c) "Estrés es una consecuencia de la interaccion de los estimulos
ambientales y la respuesta idiosincrasica del individuo”. (Slipak, Estrés
Laboral, 1996 ) Pag. 1

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

una serie de cambios fisicos, biolégicos, psicologicos, hormonales, etc.

“Cuando en el mejor de los casos, estas respuestas se realizan en armonia,
respetando los parametros fisioldgicos y psicolégicos del individuo, es
adecuado en relacion con la demanda y se consume bioldgica y fisicamente la
energia dispuesta por el Sistema General de Adaptacién, adoptamos el

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

La organizacion 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 funcion las aptitudes de los colaboradores y las
aspiraciones humanas de los mismos, tienen mas posibilidades de lograr
ventajas competitivas. Cabe sefalar que asi como “la salud no es solamente la
ausencia de enfermedad sino un estado positivo de bienestar fisico, mental y
social’, el clima laboral saludable no es s6lo aquél donde hay ausencia de
condiciones dafiinas, sino aquél donde llevan a cabo acciones que promueven
la salud. (Houtman Cedillo, 2008)

1.2 Justificacion de la seleccion del problema

A partir de los problemas identificados en el grupo seleccionado para la
presente propuesta, en base al resultado del analisis de la matriz de
jerarquizaciéon que se aplicé al grupo meta objeto de la presente propuesta y en
el marco de la linea de Investigacion "Salud y Bienestar’, se escoge el estrés
laboral en colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la piramide
Organizacional como problema a intervenir, con la aplicacion de la matriz de
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jerarquizacién de problemas, se procedi6 a valorizar a través de los siguientes
criterios para la: urgencia, magnitud, gravedad, gobernabilidad Institucional, y

competencia de trabajo social. (Ver anexo # 1)

Capitulo Il: Marco Epistemolégico-Tedrico-Conceptual

2.1 Marco Epistemolégico

El enfoque sistémico refiere Murray, es una combinacién de varias disciplinas
de una serie de problemas que han sabido pertenecen al &mbito 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) pag. 3

En otra definicion Rosnay refiere “substancialmente similares, un sistema es
«un conjunto de elementos en interaccién dinamica, organizados en funcion de
un objetivo»”, claramente identificando la teoria de sistemas como base para
identificar la metodologia a trabajar en la presente propuesta de titulacion.
(FAO, 2005)

Varios autores entre ellos Schoderbek atribuyen ciertas caracteristicas a la

teoria de los sistemas entre ellas:

¢ “Interrelaciéon e interdependencia de objetos, atributos, acontecimientos
y otros aspectos similares”. (Lcda. Juana Rincén, 1998)

e “Totalidad. El enfoque de los sistemas no es un enfoque analitico
independiente”. (Lcda. Juana Rincon, 1998)

e “BlUsqueda de objetivos, como todo sistema sus componentes
interactian a fin de lograr metas establecidas”. (Lcda. Juana Rincén,
1998)
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e “Insumos y productos, todos los sistemas requieren de algunos
productos 0 a su vez generan para otros sistemas o a inversa necesitan
de otros”. (Lcda. Juana Rincon, 1998)

e “Transformacion, los sistemas producen cambios en su mecanismo de
entrada y salida”. (Lcda. Juana Rincén, 1998)

e “Regulacioén, el sistema demanda que se vigile y exista un control que
conlleve a que finalmente las metas se cumplan”. (Lcda. Juana Rincén,
1998)

Al hablar de enfoque sistémico, hablamos de una forma mixta de varios
sistemas en diferentes sistemas, por esta razon 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
educacion o alguna referente a brindar apoyo a este contexto; y otras que
mantienen una relacion indirecta como son la iglesia, su trabajo dentro de su
trabajo esta la institucion 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 veran afectados por la problematica a intervenir en la

presente propuesta de titulacion.

En un sentido amplio, la teoria general de los sistemas se presenta como una
forma sistematica y cientifica de aproximacion y representacion de la realidad vy,
al mismo tiempo, como una orientacion hacia una practica estimulante para

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

En los conceptos mas conocidos se puede encontrar otros sistemas

relacionados entre si, que tengan variables relacionadas.

La teoria general de los sistemas comprende un conjunto de enfoques que
difieren de estilo y propésito. Por eso, la practica del analisis 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 teoria general de sistemas — como el orden jerarquico, la
diferenciacion progresiva, la retroalimentacion, entre otras — son aplicables a
grandes rasgos a sistemas materiales, psicoldgicos y socioculturales. (Murray,
2009 Pag 3)

Se puede entender que en la teoria de los sistemas un sistema relacionado
puede modificar a otro sistema incluido en la interaccion, por tales razones
Interagua al ser una empresa preocupada por el personal con el que trabaja, no
se preocupa solo de la relacion del colaborador en el area laboral, sino también
del colaborador en relacion a su familia, estudios, grupo de pares,

organizaciones a las que pertenece.

La empresa en énfasis de crear lazos mas fuertes entre el colaborador y
familiares ha disefiado 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 mas 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 mas no de la acumulacion de riqueza”.
(Sen, 1995)
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Al hablar de enfoque de desarrollo humano, no se habla de mejora econdémica
sino de que el individuo puede tener acceso al conocimiento de politicas que le
permita usarlas e implementar en pro de su bienestar y superaciéon. Es de esta
manera que el individuo va a cultivar sus potencialidades y asi también podra
conocer sus derechos establecidos en la normativa nacional. (Posada Mero,
2012)

Conociendo la conceptualizacion 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 multiples 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 potenciacion que propicia oportunidades

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

2.3 Teoria de necesidades

Maslow nos dice en su teoria 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 basicas 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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La teoria de las necesidades como se ve en el grafico de Maslow, van desde
las necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima vy
autorrealizacion, en el orden dicho es como recomienda Maslow creador de la

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

Interagua como institucion brinda un espacio para satisfacer las necesidades de
los colaboradores especificamente les permite laborar y obtener un salario para
cubrir las necesidades para sus familias y las propias también ya que es
reciproco. 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 atencion médica general y
especializada, asi como para casos extremos. Por otro lado ofrece
capacitaciones que permiten el crecimiento del potencial y desarrollo de sus

capacidades. (Posada Mero, 2012)

Asi como habla Murray sobre las necesidades, en que refiere que la necesidad
es una guia para el ser humano en saber qué es lo que quiere ver. Sostiene

qgue cada ser humano tiene su propia jerarquizacion, refiriendo que es una
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construccion mental que va a generar una fuerza, una persecucién, una accion.
En su teoria 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 econdémico suficiente, comparado con un
contexto social diferente donde solo contemos con necesidades basicas
cubiertas. El ser humano puede reaccionar diferente frente a una necesidad,
puede despertar su deseo de superacion o puede desactivar el estimulo de

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

Las necesidades pueden generar una accion en el ser humano, ésta va a
marcar el deseo de plantearse una meta de superacion, de cambio o de
motivacion. El impulso de lograr un planteamiento o no va a ser generada por
la propia necesidad y el deseo de satisfaccion 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, econdémicos, politicos 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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Gréafico No. 2
Matriz de necesidades
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Fuente: Max Neef

2.4 Marco Tedrico - Conceptual

Esta propuesta de titulacion se enmarca en la teoria de los sistemas que abarca
el ambito de la familia, en su contexto de salud, vivienda, educacion,
generando mejorar la calidad de vida desarrollando su capacidad de generar

cambios de fondo y forma.

El término trabajo, menciona Varela proviene del latin 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 relacion
entre trabajo y castigo ya se puede ver desde el tiempo de las escrituras
biblicas. ( 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 asi la diferencia de los deméas 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 remuneracién, incluye a trabajadores independientes o
por cuenta propia y asi también a los trabajadores de instituciones. (IESS,
2010)

Asi menciona Varela, esta persona llamada trabajador, esta en constante
mejora de su calidad de vida, la que es medible a través del IDH y que va en
relacion a algunas variables sostienen el concepto de calidad de vida, el que
pasa por varios niveles de generalizacion como sociedad, comunidad llegando

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

Existen diferentes areas para evaluar la calidad de vida, bienestar fisico (con
conceptos como salud, seguridad fisica), bienestar material (haciendo alusién a
ingresos, pertenencias, vivienda, transporte, etc.), bienestar social (relaciones
personales, amistades, familia, comunidad), desarrollo (productividad,
contribucion, educacion) y bienestar emocional (autoestima, mentalidad,

inteligencia emocional, religion, espiritualidad).

Almudena Segurado Torres y Esteban Agull6 Tomas, mencionan que “desde
los afios 70 se viene dando interés a lo social e institucional, hace referencia a
la atencién que se da al ser humano. Asi 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”. (Tomas, CALIDAD DE VIDA LABORAL:

HACIA UN ENFOQUE INTEGRADOR DESDE LA PSICOLOGIA SOCIAL, 2002) pég 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, organizacion 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 caracteristicas de

las condiciones de trabajo. La dimensién subjetiva se refiere al conjunto de
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percepciones y experiencias laborales que, de manera individual y colectiva,
originan realidades laborales caracteristicas dentro de un mismo contexto
organizacional. Este proceso de construccion socio cognitiva del medio laboral
surge de un complicado sistema de relaciones y modos de interaccidon que
establecen los individuos entre si, y que les permite definir y operar (transmitir
valores y creencias, compartir actitudes y pautas de comportamiento, construir
simbolos y significados) dentro de esa realidad laboral construida con el
propésito de mejorarla (promocion de la calidad de vida laboral).” (Tomas, cALIDAD

DE VIDA LABORAL: HACIA UN ENFOQUE INTEGRADOR DESDE LA PSICOLOGIA SOCIAL, 2002) pég 829

Satisfaccion laboral, refiere Mirta Vuotto, estar relacionado a esclarecer la
influencia que presentan aspectos como el liderazgo, la gestién, los estilos de

comunicacién y los vinculos interpersonales. (Vuotto, 2007)

Menciona (Garcia Viamontes, 2010) que este tema de la satisfaccion laboral
estd muy de actualidad, dado que se enfoca al ser humano como prioridad en la
mezcla ideal con los avances tecnoldgicos para lograr esa eficacia, eficiencia y
efectividad en la organizaciones del actual siglo. Si un colaborador se encuentra
satisfecho en su trabajo, aportard& en mayor medida que un insatisfecho
laboralmente. Refiere que se ha conceptualizado la satisfaccion laboral en tres

variables: sujeto/actividad/resultado.

Asi la satisfaccion 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 fisico, mental y
psicolégico del trabajador y que estan directamente relacionados con los
componentes del ambiente de trabajo. Las medidas de prevencion 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 satisfaccion laboral como consecuencia dara 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)

Mas alla del estrés general que el ser humano evidencia en su rutina diaria 'y en
su vida en general, existe el estrés laboral que esta relacionado con la
interaccion de estresores y la demanda laboral. Altos niveles de demandas
unidos a bajos recursos laborales y/o personales seran los indicadores de
estrés laboral, esto que se vera evidenciado a través de manifestar en el
comportamiento, cambios repentinos de humor, fatiga, ansiedad, suefio, etc.
(Marin, 2013)

El estrés es la “presion o tension experimentada por la percepcion de un
des-equilibrio entre la demanda de la situacién y la capacidad personal para
res-ponder con éxito a esa demanda, cuando las consecuencias de la
resolucién son percibidas como importantes”. Aunque el estrés se experimenta
psicolégica-mente, también afecta a la salud fisica de las personas, ya en el
ambito organizacional, se desencadena algunas circunstancias que van a
mermar la calidad laboral a causa del estrés laboral. (Estrés laboral, informacién

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

2.5 Marco Normativo

La presente propuesta de titulacibn se enmarcara en el Instrumento Andino
para la seguridad y salud en el trabajo, la Constitucion de la Republica, el

Caddigo del Trabajo y Ley de Seguridad Social, como a continuacion 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 armonizacion
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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 Paises Miembros.

Este instrumento buscara la creacion de directrices sobre sistemas de gestion
de la seguridad y salud en el trabajo. (IESS, 2010)

Asi 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 Subregion; que el mejoramiento de la
calidad de vida de los residentes de la Subregion esta intimamente relacionado
con un trabajo decente; que un elemento esencial para lograr un trabajo
decente es garantizar la proteccion de la seguridad y la salud laboral; que los
Paises 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 fisica y mental de los trabajadores. (IESS, 2010)

De esta manera en su capitulo |, Art. 2 tiene como objetivo promover y regular
las acciones dirigidas a disminuir o eliminar los dafios a la salud del trabajador,
a través del desarrollo y control de actividades necesarias para la prevencion de
riesgos del trabajo. (IESS, 2010) En el capitulo 1l Art. 4, establece que se
debera propiciar el mejoramiento de las condiciones de seguridad y salud en el
trabajo, previniendo dafios en la integridad fisica y mental de los trabajadores,
para esto establece que cada Pais miembro debe propiciar el mejoramiento y
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, previniendo dafios en la
integridad fisica y mental de los trabajadores. En su Art. 7 literal a) instituye con
el fin de mantener un equilibrio en las legislaciones nacionales los Paises
Miembros de la Comunica Andina deben acoger disposiciones que regulen
temas como: niveles minimos de seguridad y salud que deben tener las

condiciones de trabajo. Art. 9 desarrollar técnicas sistemas de gestion 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 capitulo Il Art. 11 estable que se deberd tomar medidas tendientes a
disminuir los riesgos laborales, esto como responsabilidad social y empresarial.
La Constitucion de la Republica, cuerpo legal que ofrece articulos que amparan
temas relacionados a derechos del buen vivir, a la salud y al ambito 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 deberia garantizar a los individuos que desempefian
una labor bajo un contrato escrito, recibir el respeto a su dignidad, asi como
percibir una remuneracion justa, en el desempefio de una actividad laboral
saludable y de libre eleccion. (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 remuneracion que se percibe debe cubrir
al menos las necesidades basicas. (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 Codigo de trabajo es un documento que se aplica a la presente propuesta en
su totalidad puesto que se refiere al cien por ciento del area laboral en tanto a
los derechos y deberes del empleador y el empleado y el Instituto de Seguridad

Social.

En este Cddigo en los articulos 42 se habla de las obligaciones del empleador,
especialmente en cuanto al trato que debe ser adecuado digno y bueno en todo
su contexto. Asi también que se brinde la dotacion de uniformes de forma

totalmente gratuita.

De igual manera en el articulo 44 se habla de las prohibiciones patronales,
temas como multas no especificadas en el reglamento interno de las empresas,
la prohibicion de despedir al empleado como sancion, de prohibir las coimas por

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

En el art 46 se garantiza la prohibicion de exponer a riesgo la propia seguridad
la de los demas compafieros, asi 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 mas de 40 horas. (Congreso Nacional del Ecuador, 2012)

La Ley de Seguridad Social del Ecuador, es una obligacion brindar la atencion y
cobertura de Seguro General Obligatorio en todo el territorio Nacional, que en
su misién fundamental tiene la de proteger a la poblacion con relacion de
dependencia laboral o sin ella. Se da cobertura en la atencién a los casos de
maternidad, enfermedad, riesgos de trabajo, vejez, muerte o invalidez que
incluye discapacidad y cesantia, para los colaboradores de las empresas. En el
acuerdo 1404 se expide el reglamento para el funcionamiento de los servicios
meédicos de empresas, con el fin de orientar su actividad a prevenir los riesgos
ocupacionales, en linea con la proteccién integral del trabajador asi como de la
produccion organizacional. Este reglamento aplica tanto a las entidades

publicas como privadas. En su capitulo | Art.1 marca como objetivo fundamental
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el mantener la salud integral del trabajador, la que se debera reflejarse en un
elevado estado de bienestar fisico, mental y social.

En la resolucion No. Cl 118 describe la normativa para el proceso de
investigacion de accidentes e incidentes del seguro de trabajo y enfermedades
profesionales, a través de la Subdireccion de Riesgos del Trabajo decretada
como responsable de la elaboracion de normas y criterios técnicos para la
inspeccion evaluacion y control de los factores de riesgo, asi como la
calificacion de accidentes de trabajo, enfermedades profesional e
incapacidades a causa de un accidente, toda ella que lleva como objetivo
establecer las normas de prevencion de riesgos dictadas por el IESS,
determinadas en el Art. 38 el que establece la obligacion del empleador de

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

Asi 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
aplicacion del reglamento detallado a toda actividad laboral y en todo centro de
trabajo, teniendo como objetivo la prevencion, disminucién o eliminacion 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 Politicas Sociales es parte medular de la ideologia, politica y
economia representada en una postura definida y es una guia para el presente
gobierno.

Este plan contiene politicas sociales con lineamientos para las empresas
publicas y privadas, politicas que acogen objetivos relacionados al presente

trabajo de titulacion como se esboza a continuacion:

En su politica no. 2.1.e menciona la promocién y apoyo en las iniciativas de

circuitos econémicos, fortalecimiento de la capacidad de negociacién y acceso
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al financiamiento, conocimientos y capacidades; se relaciona a la presente
propuesta en tanto que se busca la promocién de los trabajadores a fin de
poder generar ingresos adicionales al hogar y asi cubrir las necesidades al

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

De igual manera en su politica 2.1.h busca garantizar la promocién, desarrollo
e implementacion de programas de capacitacion, aprendizaje vocacional,
formacién profesional y de talento. Esta politica se relaciona a la presente
propuesta dado que se busca la mejora del ambito profesional de los
colaboradores accediendo a mejores oportunidades laborales. (Plan Nacional
Buen Vivir 2013 - 2017, 2013)

En su politica 2.5 refiere fomentar la inclusién y cohesién social, la paz y la
cultura buscando erradicar la discriminacion y violencia. Es asi 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 numero 3 describe “mejorar la calidad de vida de la poblacién”, lo
que ejecuta a través de promover, normar y regular lo mejor en servicios de
salud, educacion, atencion de cuidados, proteccién especial, incentivar los
procesos de desarrollo profesional, fomentar el tiempo al ocio y buen uso del
tiempo libre motivando el desarrollo de actividades fisicas, deportivas y otras
que contribuyan a mejorar las condiciones fisicas, intelectuales y sociales de la
poblacion; teniendo esta politica una relacion estrecha con la presente
propuesta de titulacion, la que busca generar satisfaccion laboral y aplicando la
teoria sistémica abarca el contexto familiar. (Plan Nacional Buen Vivir 2013 -
2017, 2013)

En la politica 3.2 habla de prevenir y combatir el consumo de sustancias
psicotropicas, tabaco y alcohol con énfasis en los adolescentes, lo que se

afiade a la presente propuesta, enmarcada en la prevencion y sensibilizacion
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del impacto que esto causa en sus vidas. (Plan Nacional Buen Vivir 2013 -
2017, 2013)

Asi también en sus politicas 3.2, 3.6 promueve la educacion para la salud y
habitos de alimentacion nutritiva y saludable, en busqueda de lograr
autocuidado y asi modificar las conductas en pro de habitos saludables, asi
como gozar de un mejor desarrollo fisico, emocional e intelectual. (Plan
Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013)

En la politica 3.7 fomenta el buen uso del tiempo libre con actividades fisicas
deportivas y otras de ocio activo que mejoren las condiciones fisicas,

intelectuales y sociales de todos.

En la politica 3.9, 3.9.b, 3.9.f promueve el acceso a una vivienda adecuada,
segura, digna, que garantice la accesibilidad, la seguridad integral, asi 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 politica 4.1y 4.2, refiere alcanzar la
universalidad en el acceso a la educacion promover la culminacion de los
niveles de educacion 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 educacién. (Plan Nacional
Buen Vivir 2013 - 2017, 2013)

Basado en el propésito de la presente propuesta el objetivo no. 9 se enfoca con
fuerza en cuanto promueve garantizar un trabajo digno en todas sus formas,
abarcando asi el impulso de actividades econ6micas que permite generar y
conservar trabajos dignos, en su politica 9.1, 9.2, 9.3, 9.4, y 9.5 que sostiene la
estabilidad en trabajos dignos, la promocion de las capacidades de los jovenes

desarrollando sus capacidades y conocimientos, reduccion de la informalidad

35



cumpliendo los derechos laborales, establecer las actividades de autoconsumo
y auto sustentd, fortalecer la formacion ocupacional y capacitacion fomentando
la mejora de su desemperio, productividad y permanencia en su trabajo. (Plan
Nacional Buen Vivir 2013 - 2017, 2013)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es una organizacion que entre
sus principales objetivos promueve los derechos de los trabajadores, impulsa
las oportunidades de un trabajo decente, optimizar la proteccién social y
robustecer el dialogo en cuanto a temas de trabajo. Asi en su mision favorece la
creacion de un trabajo decente y asi 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 proteccién 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 politica social,
sostenido a su vez por un sistema de control que permite abordar todos los
tipos de problemas que plantea su aplicacién a escala nacional”. (OIT, 2014)

Es importante resaltar que la OIT, define los riesgos psicosociales como la
accion simultanea de interrelacion entre contenido, organizacion, labor de
trabajo y las condiciones ambientales todo en conjunto va a generar una funcion
que puede de no tener un equilibrio generar dafios a la salud fisica y mental,
siempre en relacién con el tipo de respuesta que el trabajador tenga en estas
circunstancia, y cuan preparado se encuentre para enfrentar momentos de
presion. (OIT, 2014)

Cabe mencionar que en las estas politicas descritas se contempla que el
tiempo libre y la recreacion se deriva del contexto del buen vivir, asi como
reconocer que nace de la educacion y cultura. En consecuencia de la
reglamentacion 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 publicacion que la novedad de estas
probleméticas responden propiamente a paises industriales avanzados, destaca
gue ellas son la necesidad de evitar la pérdida del tiempo libre, garantizado por
la legislacién laboral, tanto como la necesidad de llenar de manera agradable y
provechosa ese periodo de recreacion, Las medidas que suelen tomarse para
desarrollar esta politica social se refieren a la creacion de equipamientos
recreativos y culturales, a la reglamentacion de un tiempo libre minimo y
pagado por el empleador, estandarizacion y regulacion de formalidades
administrativas de la estadia para que el tiempo de vacaciones sea
aprovechado sin dificultades mayores. (Tandazo, Dra. Lida, 2010) Destaca que
bajo la administracion actual del presidente Econ. Rafael Correa Delgado, si
bien es cierto se ha priorizado el desarrollo e implementacion de politicas
encaminadas a la atencion al area de salud, educacion y bienestar de nifios,
ancianos, etc., mas menciona que no se ha logrado la total satisfacciéon de las
necesidades manifiestas o demandas sociales dado esto por diferentes factores

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

Capitulo Ill: Contextualizacion del Proyecto
3.1Antecedentes del proyecto

La propuesta para los colaboradores de Interagua C. Ltda. De los niveles 6y 7
de la piramide organizacional, nace ante la necesidad de los colaboradores,
como son los obreros, operadores, tolveros, mecéanicos, soldadores, etc.
Quienes al momento de las entrevistas 0 acercamientos con trabajo Social
evidencian las diferentes problematicas que se presentan a nivel laboral vy

socio-familiar.

Es importante resaltar que la empresa no ha evidenciado desde una mirada
sistémica, la necesidad de crear programas que atenden el estrés laboral, es
por esto que como estudiantes de trabajo social y conocedoras de las leyes,

politicas y planes que benefician al ser humano, implementamos el proyecto
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con las técnicas, instrumentos y herramientas necesarias , y el aporte tedrico
impartido en la aulas de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil por los
profesionales de las materias basicas, como son Intervencién profesional,
Proyecto IDIS, y pasantias 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.

3.2Descripcion del dmbito de intervencion en el que se enmarcaria el
proyecto

El ambito de intervencion de la presente propuesta de titulacion sera en el
ambito laboral.

El &rea de intervencién laboral en la que el trabajador social centra su atencion
es en problemas y necesidades de la empresa, de la organizacion de
empleados y trabajadores desde un punto de vista integral englobando
aspectos econdmicos, psicolégicos, sociales, relaciones productivas vy
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

gue esta ofrece.

Este accionar implica la promocion 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 &mbito laboral sea esta una entidad privada o publica, el trabajador social
se vincula con un claro conocimiento del apego a normas, politicas,
procedimientos, codigos de comunicacion que van a marcar la diferencia de
otras organizaciones, identificando asi la cultura organizacional, permitiendo de
esta manera tener un punto de partida para la planificacion del area 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 organizacion,
trabajar en esta area 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 administracion del Presidente Rafael Correa el escenario para la
participacion activa del Trabajador Social, se destaca por la marcada
importancia que se le ha dado, dado que se crean politicas sociales del Estado
y su intervencion es indispensable por la implementacién de programas de
aplicacion, hecho que nos permitira tener un punto de vista de manera real
identificando el impacto de dichas politicas en la poblacién; hecho o
circunstancia gue nos permitira 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 publicacién de la carrera de Trabajo Social en el ambito
laboral, del propdsito de la carrera es cimentar informacién teorica, técnica y
metodoldgica, que le permita al estudiante tener conocimientos sobre la
intervencion del Trabajador Social en el ambito laboral, de esta manera generar
el vinculo mediante acciones y servicios que contribuyan a mejorar las
condiciones laborales del trabajador en general y el bienestar de su familia.
Sostiene asi que los futuros profesionales conocerian el “proceso historico de la
clase obrera, el analisis y resolucién de conflictos, procesos de burocratizaciéon
sindical y la normatividad juridica 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 Caracterizacion del contexto organizacional

Tipo de institucion: Empresa privada.
Perfil de lainstitucién: (Interagua, 2001)
Ambito 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
gue se prestan los servicios de: Horario de atencion: 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
Equivia”. (Interagua, 2001)

“PMA (Proactiva Medio Ambiente) maneja la linea de negocios de servicios
medioambientales, especializada en la gestién 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, recoleccion de
residuos solidos urbanos, reciclaje de residuos industriales, construccion vy
operacion de rellenos sanitarios, entre otras”. (Interagua, 2001)

“Con sede en Madrid, Espafa inicié su actividad en el afio 1996, desarrolla su
actividad en ocho paises de Latinoamérica a través de una amplia red de
delegaciones y empresas locales. Ecuador ha sido el dltimo pais en el cual ha
iniciado gestiones Proactiva Medio Ambiente”. (Interagua, 2001)

“A través de servicios avanzados en la gestibn medioambiental (Normas I1SO
9.000 y 14.000) PMA (Proactiva Medio Ambiente), presta ademas 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 vy 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 guayaquilefios,
mediante la dotacion y ampliacion del servicio de agua potable y la
construccion y/o operacion del sistema de alcantarillado sanitario y pluvial”.
(Interagua, 2001)

“‘Interagua esta dedicada las 24 horas al dia, los 365 dias al afio a atender las
necesidades de los guayaquilefios, en su misidbn de proveer, ampliar la
cobertura y mejorar la operacion de los servicios béasicos de Agua potable y
Saneamiento en la ciudad de Guayaquil, brindando siempre una atencién de
calidad” (Interagua, 2001).

3.3.2 Filosofia Institucional

MISION:

“Contribuimos al mejoramiento continuo de la calidad de vida de los habitantes
del cantdbn 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 concesion, con enfoque en la responsabilidad social y
la preservacion del medio ambiente, con un recurso humano competente.”
(Interagua, 2001)

VISION:
“Ser reconocida y admirada como una empresa solida, confiable, orientada al
cliente, lider en el manejo ambiental, con procesos de calidad, tecnologia, 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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“Orientacién al servicio: Tenemos vocacion 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 generacion de programas especificos de

educacion con practicas medio ambientales responsables.” (Interagua, 2001)

OBJETIVOS

Para el Cliente: Satisfacer las necesidades de servicio con participacion y
compromiso de la comunidad. (Interagua, 2001)

Para la comunidad: Fomentar la satisfaccion del cliente como pilar fundamental
de nuestra gestion. (Interagua, 2001)

Para el accionista: Garantizar una rentabilidad y crecimiento del negocio
sostenible en el tiempo, mediante una eficiente gestion 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 prevencion

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

3.3.3 Estructura Organizacional

Personal con que cuenta la institucién:

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 institucion
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.

A\

Programas de prevencion en higiene y salud ocupacional.
» Implementacion de proyectos con el fin de mejorar la calidad de vida de
los colaboradores.

» Viveres, mejoramiento de viviendas, préstamo de la empresa, etc.

A\

Programas de capacitacion constante para los colaboradores.
» Programas que promueven acciones de educacion ambiental, salud

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

3.3.5 Unidad de Trabajo Social

Previo a explicar sobre el area de Trabajo Social dentro de la Institucion,
hablaremos del Sistema de Recurso Humanos dentro del cual se encuentra el
area de Trabajo Social. (Interagua C. Ltda., 2012)

El Sistema de Recursos Humanos es el responsable de proponer estrategias,
politicas y procedimientos alineados con la Filosofia Organizacion, para
alcanzar los objetivos propuesto. A su vez dirige las funciones de Seleccion y
Evaluacion de Personal, Administracién Salarial, Capacitacién y Desarrollo y
Bienestar Social a fin de lograr las condiciones mas favorables para la atencion,
la retencion, el desarrollo y el 6ptimo desenvolvimiento del personal. Desarrolla

y promueve Programas de Comunicacion Organizacional y Motivacionales.
Como parte del Sistema de Recursos Humanos se encuentran los subsistemas
de Seleccién y Evaluacion, Administracion Salarial, Capacitacion y Desarrollo y

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

En el subsistema de Bienestar Social encontramos tres areas: Seguridad

Industrial, Salud Ocupacional y Trabajo Social.

43



El Subsistema de Bienestar Social se relaciona directamente con todos los
subsistema de RR-HH, sobre todo el area de Trabajo Social puesto que dentro
de la Institucion es el area que trabaja directamente con los Trabajadores de
Interagua por lo que se podria decir que es el nexo entre el trabajador y la

institucion.

En el siguiente organigrama se puede observar como esta conformada el
Sistema de RRHH vy la relacion del area de Trabajo Social con los distintos
subsistemas.

Grafico No. 3

Organigrama del sistema de Recursos Humanos

[ Direccion de RRHH ]

I
Selecciony

bt

)\
| | | 1
[ Administracion ]l [ Capacitacion y ] [ Bienestar Social ]

i
T I _ | Tra!l)ajo ][ Sallud ][ Seguridad ]

A A A

Fecha: Octubre 2012
Fuente: Intranet, sistema SAF

Elaboracién: Propia, Patriciay Raquel

Observando el grafico podemos notar que Trabajo Social mantiene relacion
directa con las otras areas que componen RRHH, pero el tipo de relacién varia
puesto que con él con la Direccibn de RRHH y Administraciéon Salarial las
relaciones son distantes pese a que por el tipo de trabajo es necesario trabajar

juntos, pero la relaciéon es conflictiva.
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El 4rea de Trabajo Social mantiene una excelente relacion con las areas que se
encuentran dentro de subsistema de Bienestar Social, es decir con Salud

Ocupacional y Seguridad Industrial.

Con Capacitacion Y Seleccion del personal se mantiene una relacion neutra, es

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

Cabe recalcar, como se indicé anteriormente, el Area de Trabajo Social es el
vinculo entre el colaborador y la empresa, constantemente se esta relacionado
con las otras Direcciones y sus respectivas areas que conforman Interagua; por
tales razones las 4 Trabajadoras Sociales (2 profesionales y 2 estudiantes
universitarias) que conforman el area de Trabajo Social se encuentran
encargadas de las 21 sedes que posee la Institucion con un total de 1197
colaboradores. (Posada Mero, 2012)

Podriamos decir que en esta idea se basa el Trabajo Social en Interagua,
pensando principalmente en la carencia del colaborador y buscar una solucion
para restituir ésta carencia principalmente de bienes materiales. Por medio del
método de resolucion de problemas del Modelo Asistencial hacemos posible

nuestra intervencion con los colaboradores.

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

anual del area:

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, compafieros 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, inclusion de carga, manejos del IESS,
arreglo de carteleras, inspeccion de las Sedes; actividades que se realizan
constantemente y demandan gran parte del dia. Estas actividades no son

especificamente de la Trabajadora Social.

Por esta razon el area de Trabajado Social dentro del Sistema de Recursos
Humanos es el area de menor jerarquia, pues las otras areas conciben a la
Trabajadora Social como mensajera entre la Institucion 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 Institucion.

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 Institucion.

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

Las trabajadoras sociales del area cumplen con las funciones detalladas a
continuacion: (fuente documentos de sistema de gestién) (Trabajo Social,
2012)

1.- Brindar atencion personalizada al cliente interno en relacién 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, jubilacion, préstamos quirografarios, préstamos

hipotecarios, fondo de reserva, subsidios por enfermedad.

3.- Orientar y asistir al trabajador en los tramites generados por accidentes de
trabajo desde la ocurrencia del siniestro hasta la reintegracion a laborar, ante
los centros de atencion hospitalaria, division 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 meédico privado, bonos navidefios.

5.-Realizar la inclusién de titulares y cargas familiares a la podliza del seguro
meédico al SAF.

6.-Administrar y gestionar la atencibn 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.- Disefiar en coordinacion 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 vy
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 areas de riesgo para el personal.

12.-Presentar Plan Anual de trabajo por area.

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

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

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

ingreso.

15.- Atencion 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
investigacion socioecondmica 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 area médica las visitas medico sociales domiciliarias en
relacion 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 filosofia 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 area SGI, Cédigo de trabajo, gestion ambiental

y reglamento interno. (Interagua, 2001)

Capitulo IV: Metodologia de la investigacion diagndéstica
4.1 Marco tedrico sobre la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral es la base fundamental para una empresa, la
organizacion debe preocuparse por mantener un clima laboral satisfactorio
para que se cumplan los objetivos y metas de la organizacién, 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 jerarquias rigidas, sobrecarga de trabajo para
disminuir costos, trabajo repetitivos , capacitacion 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 jerarquias rigidas, sobrecarga de trabajo para
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disminuir costos, trabajo repetitivos, capacitacion 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 investigacion

¢,Cudles son las posibles causas que inciden en el estrés laboral de los
colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Piramide Organizacional?

¢ Cudles son los factores que afectan el alto nUmero de visitas al departamento
médico de la empresa?

¢,Cudles son los posibles efectos que generan estrés laboral en los
colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Piramide Organizacional?

¢,Cuales son las condiciones de trabajo que inciden en el rendimiento laboral de
los colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Piramide
Organizacional?

¢, Cuales son las formas de interaccion en su equipo de trabajo?

¢,Como se esta dando la dinAmica familiar al interior de los hogares de los
colaboradores de Interagua de los niveles 6 y 7 de la Piramide Organizacional?
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4.20bjetivo 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 especificos

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 problematica 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
llegadbamos a un universo de individuos y se analizaba una problematica social que
impacta de manera global, para el caso se considera el impacto laboral. Es asi que

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

4.5 Nivel de lainvestigacion: Descriptivo

La investigacién 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 bibliografia tengamos. Muy importante
es establecer el alcance de la investigacion, pues esto medira el alcance de datos
a lograr; asi como el muestreo y las demas partes del proceso de investigacion.

( Gabriela Arias Enciso, 2012)

Los niveles de investigacién son exploratorios, descriptivos y correlacionales, para
el presente trabajo se trata de un enfoque descriptivo. El enfoque descriptivo habla
de describir momentos, hechos, eventos, fenOmenos que sean de nuestro interés;

comprobando y evaluando sus caracteristicas particulares. El estudio descriptivo
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busca encontrar caracteristicas, propiedades de personas, grupos, comunidades.
La descripcion nos lleva al examen de todos los segmentos de cada categoria con
el fin de establecer patrones en los datos, lo que implica un nivel de reduccién de

los mismos. ( Gabriela Arias Enciso, 2012)

El objeto de la investigacion descriptiva refiere Javier Panqueva, consiste en medir
ciertas caracteristicas de una situacion particular en uno o varios momentos del
tiempo, es este tipo de investigacion se analizan el total de datos para encontrar

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

Las investigaciones descriptivas, son llamadas investigaciones diagndsticas. Lo
social en su mayor parte, no va mas alla de este nivel. Este tipo de investigacion
busca especificamente caracterizar un fenémeno o situacion concreta indicando
sus similitudes o diferencias. Segun Bunge, en la ciencia factica, la descripcion
consiste, en responder a: (Frank Morales, 2006)

¢, Qué es? > Correlato.

¢, Como es? > Propiedades.

¢Donde esta? > Lugar.

¢,De qué esta hecho? > Composicion.

¢, COmo estan sus partes, si las tiene, interrelacionadas? > Configuracion.

¢.Cuanto? > Cantidad

La investigacion descriptiva fundamenta su objetivo principal, en llegar a conocer
las situaciones, costumbres y actitudes por medio de la descripcidon exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas. La finalidad de este tipo de investigacion
no se limita a la recoleccién de datos, sino a la prediccion e identificacion de las
relaciones entre dos o mas variables. Los investigadores recogen los datos sobre
la base de una hipoétesis o teoria, exponen y resumen la informacién 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 investigacion: transversal
A continuacién algunos aportes de autores para comprender la temporalidad

transversal:

En los estudios, refiere Solano y Seran, en los estudios toda medicion se realiza
una sola vez, por este motivo no se dan periodos de seguimiento. Con este disefio
se estudia el caso en un momento especifico. Este disefio tiene la variable de
tener datos que van a permanecer en el tiempo como raza, sexo O grupo
sanguineo a diferencia de otra informacién que si variar. Asi también refiere que
los factores de riesgo pudieran estar sujetos a cambios. Menciona que tiene

fortalezas como: control en la seleccion de los sujetos. (Ricardo Solano L y Pamela
Serén S, 2010)

Asi también se menciona que, los estudios de tipo transversal realizan la
recoleccion de datos en un solo momento, y tiempo Unico. Su intencidén es describir
variables y analizar su incidencia e interaccibn en un momento establecido, o

detallar categorias de analisis (Secretaria de Marina, Armada de Mexico, 2010)

Las técnicas utilizadas en el diagndstico de la investigacion son las siguientes:
Entrevista con los colaboradores, aplicacion de una encuesta, acercamientos
directo, tomando como referencia ficha socio geografico para la obtencién de

informacion.

4.7 Universo, muestray muestreo

El universo que se planed para el presente trabajo, fue el total de la némina de
Interagua esbozado por niveles en la Piramide Organizacional, misma que consta
de 7 niveles. En el momento de arranque, la nomina constaba con 1160
colaboradores de 3 distintas areas y niveles como son de mando, de apoyo y

operativo.
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Se establecié como meta la aplicacion al total de los colaboradores que integran
los niveles 6 y 7 que eran 487, méas debido a su actividad de trabajo tenian una
rotacion dinamica siendo trasladados a varios puntos de trabajo dentro y fuera de
la ciudad; es asi como se complica el ubicarlos dentro de su jornada de trabajo
por tener horarios diurnos y nocturnos, se establecid6 una muestra 200 en la

entrevista y aplicacion de encuesta.

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

trabajo, para una comprension 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 o0 aun sin ser homogéneo es pequefio y se puede ejercer
control sobre este. El muestreo se establece y concluye, cuando se ha
determinado el tamafio de la muestra y su identificacion. Este proceso tiene los
siguientes pasos al crear una base de datos a utilizar: (Pefia, 2010)

¢ |dentificar el grupo

¢ Caodificacion a cada una de las unidades del grupo (1 a N)

e Se utiliza la opcidon muestra en la herramienta analisis de datos

e Ejecutar la seleccion

e Se aplica el instrumento (encuesta/ficha) (Pefia, 2010)
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Capitulo V: Resultados de la investigacion diagnéstica
5.1 Caracterizaciéon de la poblacién participante

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

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

Grafico No. 4

PirAmide 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 piramide
Organizacional, integrando este nivel el personal que ocupa los cargos de
obreros, lectores, capataz, chofer, soldador, verificador, cadenero, tolveros,
vulcanizador, etc. Nuestra némina actual la conforman 1160 colaboradores, los
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niveles 6 y 7 los conforman 487 colaboradores que representan 42% de la
némina, grupo del que se tomo6 una muestra de 200 colaboradores a quienes se

le aplic una encuesta como herramienta de diagnostico. (INTERAGUA, 2012)

Cabe resaltar que en la empresa laboran mas hombres que mujeres y esto se
debe a que por ser un trabajo operativo se contrata mas personal de sexo
masculino y las mujeres realizan trabajos administrativos. Se puede observar
que la poblacion es joven el mayor porcentaje se encuentran entre la edad de
18 a 45 afos. El 39% de los colaboradores fluctuan entre los 36 a 45 afios de
edad. INTERAGUA, 2012)

Se considera de gran importancia el conocer el estado civil de los
colaboradores de IA, razon por la cual se ha tomado una muestra de 398
colaboradores, lo cual nos sefiala que el 55,5 % se encuentra casado, siendo
este el estado civii mas predominantes entre los colaboradores . Entre
personal viudos y divorciados forman un total de 2% de los colaboradores. Y el
30 % se encuentran en Unidn libre. (INTERAGUA, 2012)
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Elaboracion 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 dindmica en donde se desarrollan los conflictos familiares se considera
importante saber el tipo de familia en el que vive el colaborador de
INTERAGUA, asi 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
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Fuente: Fichas socio geograficas.

Elaboracion propia Raquel Posada y Patricia Mero

5.3.2 Integrantes por familia

De los datos recopilados podemos indicar que el numero de integrantes por
familia es de 4 a 5 miembros, siendo asi 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

No. Integrantes por familia

120

107
97
100 4
80 1 é1 .
60
. 30
i
0 Izl "
2018 l l 3
2 1 2 1 1
Ok 5 6 A %

oA O NP P

9
N

@9

Fecha: Octubre 2012.
Fuente: Fichas socio geograéficas.

Elaboracion 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 Bastion, Pascuales, Via a Daule, Trinitaria etc.
(INTERAGUA, 2012)

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

gue ha aportado informacién valiosa en la interaccion del colaborador.
5.3.3 Instituciones aliadas.

Asi también esta la relacion indirecta con instituciones como el IESS, Casa
Matriz, Instituciones externas, se dan a través de convenios creados 0, en otros
casos como el IESS, relaciones establecidas amparadas por leyes laborales

gue tienen como objetivo la proteccion de derechos del trabajador amparados
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por la constitucion de la Republica, asi también convenios Internacionales que

amparan y protegen al trabajador.

La casa Matriz Proactiva Medio Ambiente (PMA), aporta su colaboracion con la
organizacion respetando las normativas ecuatorianas, y creando nuevas
politicas que permiten la implementacién de estas argumentaciones a favor del
colaborador de Interagua. (INTERAGUA, 2012)

5.4Diagnéstico de la problemética a intervenir
5.4.1 Anadlisis del Problema: Justificacion

A partir de la informacion que se ha podido recolectar de los instrumentos
aplicados al personal seleccionado y del analisis de los resultados, se puede
destacar que existen manifestaciones a varios niveles en el ser humano como
son, a nivel fisico, emocional, conductual, cognitivo y fisiol6gico. Siendo asi

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

A nivel de conducta: se presenta en los colaboradores con la evitacion 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 decision, dificultad para concentrarse en la actividad que

realizan.

A nivel fisiolégico: se presenta en los colaboradores con Sudoracion, elevacion
de la presion arterial, molestias digestivas, dolores de cabeza frecuentes,

mareos, nauseas.

A continuacion como muestra de los aspectos fisioldgicos que se presentan a

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

Perfil epidemioldgico

Perfil epidemioldgico de fichas Médicas
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Fuente: Balance Social del Area médica

Como muestra el grafico, los porcentajes mas elevados de las enfermedades
gue se presentan en los colaboradores de Interagua son las enfermedades
cardiovasculares con el 12% seguido a esto estan las enfermedades digestivas,
con el 20% y el 22 % que es el porcentaje mas elevado es el de las
metabdlicas donde se pueden encontrar los diagndésticos de colesterol,

triglicéridos, debido a no mantener una buen alimentacion.

Refiere la Comision Europea en su publicacion, que existen cuatro iniciativas a
nivel internacional integradas por Estados Unidos, Reino Unido, paises post
industriales, y Bélgica que coinciden en el direccionamiento de su preocupacion
por el tema del estrés que afecta al personal al interior de las organizaciones.
Refiere una publicacién de NIOSH publica, que cada vez mas, 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. (Direccién General de

Empleo y Asuntos Social de la Comision Europea, 2000)
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Asi también menciona que la HSC britanica publica un informe sobre la gestion
del estrés laboral, en donde inicia mencionando que en los Ultimos afios este
tema es de interés fundamental para los empleados, organizaciones y para el
contexto de la poblacién. De tal manera que es una preocupacion trasladada a
la parte gubernamental. (Direccion General de Empleo y Asuntos Social de la
Comisiéon Europea, 2000)

Menciona en el mismo lugar que la iniciativa es promover la salud ocupacional y
la prevencion en primera instancia, en una vision horizontal a través de diversos
sectores de la ciudad y en vision vertical a través de diversos niveles desde el
ciudadano hasta el ente gubernamental. (Direccion General de Empleo y

Asuntos Social de la Comisién Europea, 2000)

Asi también como se menciona como tercera iniciativa, un grupo de 28
cientificos procedentes de Europa, Japon y América del Norte patrocinados por
la Comision Europea, la Organizacion Mundial de la Salud, la Organizacion
Internacional del Trabajo, el NIOSH, los ministerios japonés de Trabajo,
Sanidad y Asuntos Sociales, a fin de crear lo que hoy es la Declaracion de
Tokio, se relnen para analizar el estrés relacionado al trabajo y su efecto en la
salud en tres marcos postindustriales. En esta declaracion se analiza el estrés
relacionado al trabajo y se propone la prevencién del estrés para mejorar el
bienestar de la poblacion activa, la productividad y buena situacion de las
organizaciones y del sistema econdmico, con una participaciéon democratica asi
como la promocion del capital social en el trabajo. (Direccion General de

Empleo y Asuntos Social de la Comision Europea, 2000)

Como cuarta iniciativa, se declara el acuerdo con las organizaciones patronales
y sindicales de Bélgica, que defiende la prevencién 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 ambito fisico, mental
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y social, requiriendo una intervencion de forma colectiva. (Direccion General

de Empleo y Asuntos Social de la Comision 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: (Direccibn General de Empleo y

Asuntos Social de la Comisién Europea, 2000)

a) el trabajo por turnos

b) horas extraordinarias

c) el pluriempleo

d) el trabajo a destajo

e) un ritmo rpido de trabajo

f) tiempo insuficiente para cumplir los plazos fijados

g) la programacion de los ciclos de trabajo y de reposo
h) la variacién de la carga de trabajo

) las interrupciones

En este acuerdo publicado, se menciona como causas de estrés que una de las
cuestiones basicas 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
exposicién dada es necesaria, por ejemplo, para que aparezca una determinada
enfermedad, una exposicion puede también ser suficiente, puede asimismo ser
coadyuvante sin ser ni necesaria ni suficiente y, el cuestionamiento si dicha
exposicion realmente es la causal de la enfermedad, o si es existente puede
agravar acelerar o provocar otros sintomas. Si pensamos en todas estas
opciones, queda claro que los factores de estrés relacionados con el trabajo,
escasamente son un requisito previo para la aparicion de una enfermedad
especifica, rara vez son la condicion. Asi 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. (Direccion General de
Empleo y Asuntos Social de la Comision Europea, 2000).

Dentro del mismo ambito, 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 relacion morbilidad y mortalidad sino también afecciones
fisicas y animicas sumadas a la tolerancia a las mismas, como lo manifestado
por los integrantes del acuerdo de Tokio. (Direccion General de Empleo y

Asuntos Social de la Comision Europea, 2000)

Un trabajador objetivamente puede ser sano, mas subjetivamente puede estar
enfermo; o puede realmente tener un diagnostico 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
altima es el ideal por supuesto lo que deberia constituir el principal objetivo de
prevencion de enfermedades y de la promocion de salud en el trabajo.

(Direccion General de Empleo y Asuntos Social de la Comision Europea, 2000)

Adriana Hernandez especialista en Medicina del trabajo familiar menciona que
entre los sintomas que ocasiona la tensién laboral estan los dolores de cabeza,
tics nerviosos, fatiga, malhumor, problemas digestivos, insomnio, nerviosismo,

falta de memoria, entre otros. (Mexico., 2011)pag. 1

Segun un estudio del master en comunicacion organizacional Oscar Nieto, solo
en las industrias de Guayaquil hay el 60% de casos de hipertension, una de las
principales enfermedades derivadas del estrés. (Universo, El estres laboral

puede causar dafios psicologiocos y fisicos en el trabajo, 2011)pag. 1

Esta patologia consiste en la estrechez de las arterias y es causada por la
tension que producen las situaciones dificiles. Un cuadro grave de hipertension
puede generar un infarto. (Universo, El estres laboral puede causar dafios

psicologiocos Yy fisicos en el trabajo, 2011)pag. 1
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El siguiente cuadro nos muestra las cantidades de atenciones de los
colaboradores por los diferentes diagndsticos, se evidencia que 121
colaboradores se atendieron en el afo 2012 bajo el diagnostico de
dislipidemias, en continuacién nos refleja las 75 atenciones bajo el diagndstico
de Hipertension Arterial. Es importante resaltar que existe un porcentaje
elevado de atenciones por hipertension 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, segun

datos de la Universidad Nacional Autbnoma de México (UNAM).

Gréafico No. 9

Estadisticas de enfermedades frecuentes
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5.4.2 Andlisis de factores que generan o agravan el problema:

Dentro del area laboral el estrés es causado por aspectos, estimulos generados
en el ambito individual, social, bioldgico, psicologico y afectivo, tanto en el

trabajo y la familia.
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El Dr. Oscar Slipak, en su investigacion del estrés laboral, menciona diferentes
modelos segun factores los etioldgicos, asi 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 )Pag. 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 (Organizacion 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 funcién de sus aptitudes de
los colaboradores y las aspiraciones humanas de los mismos, tienen mas

posibilidades de lograr ventajas competitivas". (OIT, 2014 Pag 1)

A continuacion 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 situacion 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 adaptacion 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 adaptacion del
colaborador es la dificultad de relacionarse con el grupo de compaferos , 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 Uunico miembro de la familia que genera los
ingresos econdémicos , 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, razén por la

cual la presion recae sobre el colaborador que recibe un salario mensual.

Cabe resaltar que los colaboradores de Interagua , debido a la actividad laboral
gue 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 bioldgico, que se hace presente a partir de una escaza
alimentacion saludable, de llevar una vida sedentaria, por consumo de
sustancias psicotropicas. La misma que se ve afectada por la carencia de
educacion, la ausencia del conocimiento de los habitos 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 rapidas o comida
chatarra.

Las enfermedades preexistentes en los colaboradores, promueven el estrés y
contribuyen a no tener un buen estado de salud fisica y mental.

Una de las situaciones que contribuye al estrés es el que los colaboradores no
puedan contar con una Vvivienda con el espacio suficiente para realizar las
actividades del hogar, que esté en condiciones éptimas 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 alimentacion, la vida sedentaria a la
falta de recreacion o realizacién de deporte, convergen en una situacion de

colapso que desencadena continuas visitas al departamento médico.
5.4.4 Causa Directa 2
Inadecuada interconexién hogar-trabajo provoca estrés laboral

"Los estresores extra organizacionales son los que se plantean fuera del ambito
de la empresa. Comprenden los factores familiares, politicos, sociales y
econdémicos que inciden sobre el individuo. Si bien estudios recientes sugieren
gue es mayor la incidencia de los factores estresantes laborales sobre la vida
familiar y conyugal, no podemos dejar la interrelacion existente entre el ambito

laboral y el hogar o la vida de relacion social. (Cruz G. G., 2007 ) Pag. 41

“La inadecuada interconexién hogar-trabajo genera conflictos psicolégicos y
fatiga mental, falta de motivacion y disminucion de la productividad, como asi
también un deterioro de la relacion conyugal y familiar. " (Cruz G. G., 2007 )
Pag. 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 recreacion.

Se puede sefalar a la infidelidad como una causa, sefialaban los colaboradores
gue ellos si aman a su pareja pero en ocasiones es necesario tener una
relacion fuera del matrimonio o unién de hecho, manifestando que en el hogar
existen exigencias economicas, entonces deciden tener una relacion que no

cumple con estas exigencias.
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A esto se suma que las parejas en su mayoria son amas de casa y no perciben
ninguna remuneracion extra, mas que el salario del colaborador para cubrir las
necesidades del hogar como pagos de servicios basicos, alimentacion, salud,
educaciéon por lo tanto es limitada la ayuda al conviviente y excesiva la carga

del colaborador.

Otro de los factores que lo originan es la comunicacion familiar, ya que debido
al insuficiente tiempo que tiene el colaborador de compartir con la familia, no le
permite tener una comunicacion adecuada con habilidades positivas con las
parejas y mas aun con los hijos adolescentes quienes a esta edad necesitan

de la figura paterna y de compartir experiencias.

Casi siempre la escaza comunicacion dentro del hogar incide en las

infidelidades y desencadena la violencia intrafamiliar.

Cabe indicar que esto propicia una disfuncion familiar, donde los roles
jerarquias no estan claros y se ve afectado el vinculo emocional de la familia,
cabe resaltar que " La familia es donde el nifio podra seguir creciendo, por
la gratuidad del amor en las relaciones, por la honestidad de sentimientos y
emociones". (Antioquia, Perspectivas basicas para la evaluacion familiar ., 2009
) Pag. 6

5.4.5 Causa Directa 3

Situaciones multiples del a&mbito 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 valoracion y las caracteristicas 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 mas
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estrés, fuman mas, tienen presiones mas altas y aumentadas los indices de
colesterol que aquellas que solamente se responsabilizan por objetos o por la

realizacion de su propia tarea” (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) . Pag. 1

En IA, se da debido a que los colaboradores de este nivel mantienen
responsabilidades importantes en las tareas encomendadas que desempefian
y que por ser un personal operativo es necesario realizarla con mucho ahinco

dedicacion y responsabilidad.

Estudios realizados por la OIT refiere que "la sobrecarga genera insatisfaccion,
tension, disminucion de la autoestima, sensacion de amenaza, taquicardia,
aumento del colesterol, del consumo de nicotina y otras adicciones, para tratar

de responder a la sobre exigencia." (Andrade, 2012 ) Pag. 13

“Desde el punto de vista laboral provoca la disminucion de la motivacion en el
trabajo, de los aportes o sugerencias laborales y de la calidad de las decisiones,
el aumento del indice de accidentes laborales, el deterioro de las relaciones
interpersonales y el aumento del ausentismo.” (Slipak, Estrés Laboral, 1996 )
Pag. 1

"El conflictos de roles, se da ya que existen 6rdenes contradictorias por los jefes
0 supervisores de las areas a las que pertenecen, los mismos que generan
ansiedad e insatisfaccion por el trabajo , y produce disminucién de la
participacion y creatividad de los colaboradores, existe preferencias las
actividades no son repartidas equitativamente entre todos los colaboradores"
(Cruz G. G., 2007 )Pag. 37

"Ambigiedad de roles, No existe una claridad en las funciones que
desempeiian ya que realizan algunas actividades, falta la orientacion de las
tareas laborales.” (Cruz G. G., 2007 ) Pag. 39

Existe una débil y escaza comunicacion, entre jefes y grupo a cargo donde no

existe trabajo en equipo.
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No se ha realizado la nivelacién de los salarios de los colaboradores que tiene

el mismo cargo.

"Se produce estrés, depresion y deseos de abandonar el puesto de trabajo
cuando esta situacidon se mantiene en el tiempo en forma crénica. Es
caracteristica de este caso la disminucion de la autoestima ante la falta de
satisfaccion por la tarea que se ejerce. Informacién y comunicacion adecuadas
disminuyen este tipo de conflictos, al mejorar la orientacién de las tareas
laborales” (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) pag. 46

Discrepancias con las metas de la carrera laboral, existe una escaza o poca

oportunidad de acenso y la inestabilidad laboral.

“La insatisfaccidon en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y logros
lleva a la ansiedad y la frustracion, la depresién y el estrés, especialmente entre
los 40 y 50 afos.” (Slipak, Estrés Laboral, 1996 ) Pag. 1

Clima de la organizacion: " 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, segun la
susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno". (Cruz G. G., 2007 )Pag.
44

Estilos gerenciales: " Los jefes y supervisores son rigidos con el trato de los
colaboradores y denota la comunicacion negativa. Pueden estar determinados
por estructuras rigidas e impersonales, por una supervision o informacién
inadecuada, por la imposibilidad de participar en las decisiones, etcétera " (Cruz
G. G., 2007 )Pag. 44.

Disefios y caracteristicas de los puestos: " Falta de descripcidén de los cargos y
funciones para que los colaboradores las conozcan y permita realizar una labor
eficiente”. (Cruz G. G., 2007 ) Pag. 44

A continuacion detallamos los efectos de mayor relevancia identificados en el

presente trabajo:
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5.4.6 Anélisis 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 atencion, mejor respuesta al impulso, activacion
fisiolégica, 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 alli 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 dafios psicologiocos y

fisicos en el trabajo, 2011 Pag 1)

Entre los efectos fisioldgicos que produce el estrés estan los diagnésticos
cardiovasculares, la alteracion del suefio, insomnio; lo que activa nuestro
sistema nervioso simpatico, asi como la parte neuroldgica. El estrés genera un
mayor flujo sanguineo lo que puede desencadenar en aumento de colesterol al
menos momentaneamente, y eso a su vez desarrollar arritmias cardiacas en

personas que ya tienen problemas de tension arterial.

Toman mucha importancia los efectos cognitivos y motores cuando se habla de
efectos del estrés en los colaboradores; se puede referir que estan relacionados
dado que se presentan simultaneamente: ansiedad, irritabilidad, depresion
agotamiento emocional, baja autoestima, escasa interaccion familiar, temor
acentuado, dificultad de concentracion. A su vez, estos efectos se ven
reflejados en la calidad de trabajo que se realiza y el tipo de produccion 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 fisioldgicos van a
generar a su vez otros efectos en el ambito laboral o van a influenciar
fuertemente en la calidad de produccion, incidiendo en la apatia entre los
colaboradores, los riesgos ergonomicos, el alto nimero de accidentes de
trabajo, la baja laboral o en el menor de los casos generando los riesgos

ergonémicos.

Los efectos del estrés inciden directamente en la salud de los colaboradores,
que somatizan las situaciones de presion y demanda a la que se enfrentan en
su rutina diaria de labores, sumado que esta situacion se ve trasladada a su
hogar profundizando el malestar y que resulta de una situacion inicial en el
trabajo y que retorna transformada en baja autoestima, ausentismo, depresion,
riesgos de accidentes de trabajo, agotamiento emocional, distanciamiento

familiar, insomnio y baja calidad laboral.

Capitulo VI: Propuesta de Intervencion Profesional
6.1 Objetivos de la propuesta

En la presente propuesta a fin de enfrentar el problema, se identificaron las

siguientes estrategias: (Ver anexo N° 6 Diagrama de Estrategias)

Finalidad:

Se ha mejorado la calidad de vida de los colaboradores de INTERAGUA.

Propdésito:

Se ha mitigado las fuentes que generan estrés a los colaboradores de Interagua

C. Ltda. de los niveles 6 y 7 de la pirdamide Organizacional.
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6.2 Plan de Accién

La presente propuesta propone acciones a fin de cumplir objetivos y
estrategias planteadas, para lo cual se seleccion6 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 metodolégico

La metodologia a utilizar en la propuesta del plan de accién serd el modelo
socioeducativo que corresponde al método de Trabajo Social de grupo y el
Método Basico de Trabajo Social, cabe resaltar que tiene un punto de partida
gue es las necesidades sociales problematizadas, esto los motiva a construir
"redes, alianzas para mediante las estrategias de confrontacién encontrar

solucione" (Romero, Modelo socioeducativo, 2012).Pag. 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) Pag. 1

Karl Heinz A. Geissler, menciona en su libro Accién Socioeducativa: modelos,
meétodos, técnicas: “‘una importante diferenciacién para la accién socioeducativa
orientada por planteamientos de problemas sustanciales”. (Geissler, Accion

socioeducativa: modelos, métodos, técnicas, 1997 ) Pag. 17

Asi también refiere “la accion socioeducativa se lleva a efecto en un medio
ambiente originado histéricamente y que esta en proceso de desarrollo”
(Geissler, Accion socioeducativa: modelos, métodos, técnicas, 1997 ) Pag. 1

aportando con esto, que la educacion 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 educacion, dando
un enfoque prioritario a la integracion del individuo en el grupo social en el que
se encuentre, ddndose a conocer asi dentro del ambito geogréafico 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 intervencion
socioeducativa. por Gonzalo Ernesto Pérez Mendoza, 2011 ) Péag. 1

El modelo socioeducativo sera ejecutado a través de método de trabajo Social
de grupo, consideramos como " grupo a un conjunto de personas, ligadas entre
si que comparten experiencias en un contexto marcado en espacio y tiempo, el
grupo parte de una tarea en comun". (Cruz J. F., Trabajo Social con grupos,
2005) Pag. 121

El método de grupo " es un proceso socioeducativo que busca desarrollar la
personalidad y la adaptacién e integracion social, a través de las capacitaciones
y motivacion de los participantes del grupo actuando en un proceso de
interrelacion social”. (Cruz J. F., Trabajo Social con grupos, 2005 )Pag. 121

Aplicando el método socioeducativo se realizan talleres que permiten contribuir

en la educacion formadora de los colaboradores de la propuesta.

Segun Ruby Pernell 2010 es una “forma de accién social ejecutada en situacion
de grupo que puede perseguir unos propésitos muy diversos (educativos,
correctivos, preventivos de promocion etc.), cuya finalidad es el crecimiento de
los individuos en el grupo y a través del grupo y el desarrollo del mismo hacia
tareas especificas y como medio para actuar sobre ambitos sociales mas

amplios”. (Garcia, 2012).Pag. 1
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El trabajo de grupos permite la reposicion de relaciones sociales, movilizacion
de las capacidades, prevencion de problemas al interior y exterior,
mejoramiento de la funcion social y calidad de vida, manejo de conflictos ya
sean grupales, personales o de organizacion. A continuacion el segundo

método que interviene dentro del modelo Socioeducativo:

El método basico de Trabajo Social aplicado en el proceso de la propuesta y en
las actividades, compuesto por Diagnostico, Programacion Ejecucion, y
Evaluacion que son etapas o pasos metodologicos bésicos. (Rangel, 2005)
Pag. 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 basicos como son:

“La persona: que es el individuo que presenta la necesidad de la ayuda
socioemocional”. (Trabajo Social de caso, 2008) Pagl

“El problema: que lo definimos como el obstaculo que amenaza el progreso de
la persona”. (Trabajo Social de caso, 2008) Pag. 1

“El proceso: Es el que establecera el plan de atencion”. (Trabajo Social de caso,
2008).Pag. 1

El método de caso: es un método de educacion, que tiene como finalidad
reforzar los valores del colaborador y de las familias, promueve la cooperacion y

responsabilidad de los mismos.

6.4 Desarrollo del Plan de Accidn

Para el desarrollo del Plan de Accién se agrupa los componentes 1y 3, dentro
del proceso 1, ya que los dos componentes tienen como objetivo principal el
desarrollo y fortalecimiento personal del colaborador, fortalecimiento en el area
laboral mejorando la comunicacion 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 Unico 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 area

determinada” (Ander-Egg, Diccionario del Trabajo Social, 2010).Pag. 223

6.5 Proceso 1 Fortalecimiento personal en el &mbito 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 &ambito psicolégico, social, y fisico, mediante la
participacion permanente, el desarrollo personal; mejora de habilidades y toma
de decisiones de los colaboradores, manteniendo y mejorando el ambito
laboral; cumpliendo de esta manera con los objetivos que tiene la empresa e

identificAndose con la institucion.

Se ha promovido la participacién de colaboradores a nuevos objetivos

en su entorno.

o Se ha fortalecido las relaciones interpersonales entre colaboradores.

o Se ha promovido la prevencion en el consumo de sustancias
psicotropica.

o Se ha promovido un modelo de vida mas activa en cuerpo y mente.

o Se ha promovido habitos alimenticios saludables

o Se ha promovido la participacion de uso de convenios con las
instituciones educativas en carreras practicas.

o Se ha promovido el acceso a programas de educacion

o Se ha generado oportunidades de mejora habitacional.
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Para lograr los objetivos expuestos se empleara el modelo Socioeducativo
(método de grupo) cabe resaltar que es importante, indicar que la dindmica del
modelo socioeducativo consiste en que los involucrados en la problematica, se
capaciten y concienticen sobre los problemas y situaciones para ser actores de

cambios mediante estrategias de accion.

A continuacion se plantean los siguientes factores estratégicos:

1.- Contratacion del Psicologa/o, profesional que forma parte del equipo que
llevara la propuesta, los otros profesionales son representantes de la empresa
IA.

2.- Seleccion del equipo que formara parte de la ejecucion de actividades de
los procesos 1 y 3. (Jefe de Bienestar Social, 4 trabajadoras Sociales,

Psicologa/o, médico ocupacional).

Cabe resaltar que el Equipo promotor se encargara de:
e La planeacion
e Desarrollo de actividades,
e Registro de asistencias,
e Evaluaciones de actividades y procesos,

e Informes y sistematizacion.

3.- Para obtener conocimiento de la situacion y evidenciar las necesidades de
los colaboradores en el ambito psicolégico, fisico, emocional y profesional, es
necesario realizar un diagnostico utilizando las siguientes técnicas que
permitiran crear base de informacion obtenida por medio de test psicolégico,
aplicacion de encuestas, entrevistas, revision de evaluacion médica,
acercamientos con los colaboradores.

4.- Presentacion de informe, cabe indicar que es necesario un analisis
cualitativo para recolectar datos, resultados obtenidos por medio de la

aplicacion de las técnicas antes mencionadas, en este caso el resultado del
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diagnostico permitird aplicar el método de intervencion. Cabe recalcar que el
método de intervencion es el modelo socioeducativo, y el trabajo en grupos
como se indica al comienzo de la explicacion de plan.
5.- Planificacion de las Actividades: Cabe resaltar que nadie obra sin planear y
ordenar los recursos necesarios para realizar las actividades que permitiran
cumplir con los objetivos planteados. La planificacion nos permite ordenar los
procedimientos para fijar las estrategias de accién con el fin de lograr los
objetivos, para el desarrollo de las actividades es necesario contar con los
siguientes recursos:

% Humanos

% Materiales

% Fisicos

% Tecnoldgicos

+ Financieros

5.1.- Disefio de Talleres "Satisfaccion Laboral - Satisfaccion Personal”.
Cabe resaltar que los talleres permiten aprender - haciendo, y la participacion
de los integrantes del grupo, es por esto que el diagnéstico y el analisis 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 poblacion se dirige
esta propuesta a 150 colaboradores del nivel 6 y 7 de la piramide
organizacional. Dentro de este proceso se realiza el disefio de los talleres los
mismos que se llevaran a cabo de la siguiente manera: 3 talleres por cada
tema por 3 dias con una duracion 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 dias de duracion.
» Asertividad (Comunicacion  Asertiva): Porque es importante
comunicarse? En qué consiste la Comunicacion Interpersonal?
» Inteligencia Emocional: Que es la inteligencia? Que es la Inteligencia
Interpersonal? Que es la inteligencia Intrapersonal?

» Relaciones Humanas: Que es la Interaccion Social y manejo de
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conflictos?

» Orientacion Vocacional: toma de decisiones y futuro profesional.
Conoces tus habilidades? Conoces tus valores?

» Concientizacion sobre consumo de alcohol, tabaco y sustancias
psicotropicas: Que son las Drogas? Consecuencias del consumo de
alcohol, tabaco y sustancias psicotrépicas?

» Habitos Alimenticios: Tipos de una alimentacion saludable, taller de

bienestar y nutricion.

Con los talleres aplicados al personal se lograra la concientizacion en aspectos
necesarios para el desarrollo personal del colaborador.

Dando continuidad a las actividades que accederan 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 educacién y mantener el contacto directo con los colaboradores de
la empresa en pro del crecimiento profesional. EI crecimiento en el
ambito profesional promueve el autoestima del colaborador
aumentando la capacidad intelectual para la aplicacion en otros puestos
de trabajo (reclutamiento interno).

7.- Firmas de convenio con instituciones educativas. Conscientes de que la
educacion es un derecho humano la empresa contribuye con las firmas de
convenios con instituciones educativas de nivel superior, logrando la
intervencion.

La Casa abierta permite desarrollar sistemas de informacién sobre el
financiamiento para la adquisicion de viviendas y remodelacion de las mismas,

por medio de créditos en el BIESS o instituciones bancarias.

79



Cabe resaltar que el tener una vivienda donde desarrollar las actividades
familiares, y el crecimiento profesional mejora la interaccion familiar y por ende
contribuye a mejorar la calidad de vida de los colaboradores y familia.

8.- Ejecucion de los talleres y Casa Abierta actividades coordinadas y
planificadas para los colaboradores identificados en el diagndstico, la
ejecucion de las actividades, es la marcha de la planificacion con un objetivo
definido.

Con los talleres aplicados al personal se lograra la concientizacién en aspectos
necesarios para el desenvolvimiento personal, mediacion de conflictos al
interior.

9.- Evaluacion: Es importante indicar que cada actividad sera evaluada con el
fin de medir el impacto de la participacion 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 ambito laboral.

El tercer componente tiene como objetivo mejorar los canales de comunicacion
relaciones entre jefes y personal a cargo, relaciones de pares, permitiendo
perfeccionar la interrelacion e integracién 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 Proteccién Personal y
disminuir accidentes de trabajo, Pausas Activas que permiten recuperar energia
disminuyendo el estrés y sensacion de fatiga, rompiendo la rutina laboral y
mejorando la calidad de vida del colaborador.

Estas técnicas permiten empezar un dia agradable, la mente es mas clara en
las mafianas 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 metodologia de trabajo en
grupo y método socioeducativo.

e Se han minimizado el nUmero de actos inseguros.

e Se hareasignado la carga laboral.

e Se ha fortalecido la planificacién de actividades laborales.

e Se ha promovido la equilibrada distribucion de actividades en el area.

e Se haincidido en los roles del personal de jefatura.

e Se ha promovido un clima laboral respetuoso

e Se han fortalecido los vinculos en la comunicacién entre jefes y personal

a cargo.

Se han fortalecido objetivos integrados en el equipo de trabajo.

Se ha promovido espacios de integracién en las areas de trabajo

A continuacion se detallan las actividades a realizar:

1.- Diagnostico: El diagnostico nos permitird evidenciar la comunicacién e
interrelacion de los jefes y grupos a cargo, para realizar el diagnéstico es
importante aplicar técnicas como encuestas a los colaboradores, entrevistas,
trabajo en grupo y la aplicacion del FODA, Focus Group, que permitira

seleccionar el modelo de intervencion.

2.- Informe: El andlisis 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.- Planificacién de Actividades:

3.1.- Reuniones con Mandos medios y grupos a cargo, "Participacion en
grupo™: " La participacion de grupos tiene algunas ventajas como facilitar la
comunicacion, promover la participacion de todos los integrantes, actitud de
cooperacion y responsabilidad, crear un clima de confianza para buscar
soluciones en grupo”. (Ander-Egg, Diccionario del Trabajo Social, 2010).Pag.
223
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Las reuniones con mandos medios y personal a cargo tienen como objetivo
trabajar en: La planificacion y redistribucion de actividades laborales las
mismas que se realizaran en una jornada de 8 horas, con la participacion del
Jefe operativo, supervisores. En las reuniones de revision de las
descripciones y funciones de los cargos, participaran 1 asistente de seleccion,
Jefe Operativo, y el Jefe de Bienestar Social.

Se realizan las reuniones con la participacion de los colaboradores donde
exista aportacion de grupo que permitira exponer, opinar desde el punto de
vista del colaborador y llegar a consensos cumpliendo con los objetivos de la

empresa.

3.2.- Disefio de 3 Talleres Proceso Socioeducativo: La comunicaciéon es la
base fundamental para las relaciones y como se indica en el sitio web
LosRecursosHumanos.com que la comunicacién es de vital importancia en las
organizaciones, ya que promueve el desarrollo de la organizacion, el cambio y
la mejora continua. “Es importante indicar que si la persona no participa no se

compromete con la institucion". (Cabrera, 2008) Pag. 1

Se proponen la misma modalidad de los talleres antes indicado al comienzo de
las actividades del componente 1, la ejecucion de 3 Talleres por 3 dias con
una duraciéon de 4 horas dirigido a los Mandos medios de Comunicacion
efectiva donde se trataran temas de interés.

e Como mejorar nuestra comunicacion.

e El trato entre jefes y personal a cargo.

3.3.-Tertulias con Jefes departamentales, es una técnica que permite tener
una comunicacion 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

dias con diferente personal con un tiempo de 2 horas.
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3.4.- Dia de Integracion: La Jornada de Integracion es dirigida a los
colaboradores, tiene como objetivo Reforzar las relaciones interpersonales,
valorar el aporte individual para lograr objetivos, contribuir en la interaccion que
permite mejorar la comunicacion y la relacion entre compafieros . Se

desarrollara con actividades que permitan trabajar en equipo.

4.- Ejecucion de las actividades.- En este paso se realizara la ejecucion de las
actividades programadas, es importante indicar que se necesitara de la

utilizacion de recursos, Humanos, materiales, fisicos y tecnoldgicos.

5.- Evaluacion.- Cada actividad sera evaluada, se realizaran reflexiones y

conclusiones de las actividades tedrico-practicas realizadas.

6.- Sistematizacion: Con el objetivo de realizar un compendio y plasmar los
procesos Yy reconstruir los momentos de las experiencias vividas se realiza la

sistematizacion de este primer proceso.

6.6 Proceso 2: Fortalecimiento Familiar.
Componente 2 Se ha fortalecido la interrelacién hogar -trabajo.
Es importante indicar que la familia es fundamental para el desarrollo de cada

uno de los miembros.

Cabe resaltar que el ambito familiar, las relaciones al interior del hogar y sus
problemas, han pertenecido a una dimension privada muy intima, como si no
existiera correlacion entre la estabilidad de la familia y el rendimiento en la
organizacion. El reducido tiempo para atender a la familia, las exigencias y
problemas al entorno familiar actual, los preocupa, los desanima, afectando

esa sensacion de bienestar y estabilidad para el desempefio 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 intervencién directa a la familia
como ente principal, el trabajo Social de grupo es un método de intervencion
profesional, como

Para lograr los objetivos de la propuesta se utilizara el modelo socioeducativo

(método de caso y de grupo.).

e Se ha distribuido roles al interior de las familias.

e Se ha promovido la asesoria psicoldgica sobre el desarrollo de
adolescentes.

e Se ha promovido el buen trato en la familia.

e Se ha mejorado la comunicacién en el hogar

e Se ha promovido conductas no adictivas dentro del hogar.

e Se ha promovido el desarrollo econémico de la pareja e hijos de
colaboradores.

e Se ha promovido la obtencion de ingresos

Para la realizacién de los objetivos enunciados realizaremos las siguientes

actividades:

1.- El equipo seleccionado sera 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-econdmicas familiares de los
colaboradores, se realizard el diagndstico aplicando las siguientes técnicas
que permitan evidenciar las problematicas y necesidades del hogar. (Ficha
social, informe social-econdmico, genogramas familiar, mapa de redes,
entrevistas) Aplicado por el Psicdlogo y las 4 trabajadoras Sociales.

3.- Analisis de resultado del diagndstico, elaboracion de informe para aplicar el
método de intervencion a utilizar sobre la informacién obtenida en el
diagnéstico. 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.- Planificacion de las Estrategias para la problematica familiar:

> Andlisis de casos e intervencion por parte de las 4 Trabajadoras
Sociales y derivacion a especialistas de acuerdo a la situacion
identificada en los diferentes ambitos. (Psicélogo, Salud, educacion,
Terapia familiar).

> Establecer red de apoyo: Crear Base de informacion de profesionales e
instituciones que puedan contribuir en debilitar la problematica
evidenciada en el diagnéstico.

» Atencion psicologicas y consejeria a las familias con carencias en la
relacion  familiar (Colaboradores, adolescentes, conyugues o0
convivientes).

5.- Ejecucidén de talleres: Los talleres tendran 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 dias con una duracion 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 interrelacion familiar.

» Comunicacion en la familia.

> taller de auto cuidado drogas, alcohol y tabaco en adolescentes.

Los talleres tienen como objetivo principal erradicar los malos habitos de
consumo de drogas, alcohol en adolescentes, contribuir en la prevencion a las
adicciones, intentar solucionar un problema ya existente, es importante
concientizar a los adolescentes sobre la responsabilidad de esta decision. La
familia es la base fundamental un modelo a seguir para mejorar un estilo de

vida saludable refiriéndonos a la salud mental, fisica y emocional.

6.- Estrategia Econdmica:
6.1 Disefio y ejecucion de 3 talleres de Microempresa familiar con el objetivo
de promover el desarrollo econdmico en la familia con la participacion de los

integrantes. (Hijos mayores de 18 afos), se desarrollan con la misma
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modalidad de los talleres del proceso 1.
Los talleres se desarrollaran con la participacion 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.- Evaluacion: Evaluacion global de la propuesta y de los procesos
realizados con el fin de medir la satisfaccion y logros obtenidos, como
bdsqueda de alternativas para fundamentar nuevas propuestas mas eficaces
relacionadas con las demandas y condiciones de los colaboradores y su

familia.

Una vez que concluyen los 2 procesos se realiza la sistematizacion, la misma
que permite conocer los efectos que se generan en los participantes, informar
sobre los procesos metodoldgicos, 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
econdmicas, actas de reuniones, lista de asistencia a talleres, charlas,
evaluaciones, informes de actividades, firmas de convenios con instituciones
educativas, y habitacionales. Permiten realizar una sistematizacion donde se

evidencien los procesos desarrollados.

6.7 Duracion
El presente trabajo tendra una duracién de 7 meses de duracién (ver anexo
Project)

6.8 Presupuesto del proyecto
Habiendo planteado las actividades descritas en el plan de accion 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 politicas de apoyo a programas de Bienestar Social.
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6.10 Analisis 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 poblacién de la ciudad
de Guayaquil; para la presente propuesta se ha seleccionado a los
colaboradores de los niveles 6 y 7 de la pirdmide Organizacional. En este
capitulo describimos el analisis de impacto, factibilidad y sostenibilidad
descritas en la matriz de analisis de alternativas (ver anexo no. 4 Matriz de
analisis de alternativas) cuyo propdésito pretende mitigar las fuentes que
generan estrés esto es mejorando las condiciones bio-psico-socio-afectivas del
colaborador.

6.11 Analisis 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 interrelacion 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 organizacion, estimular la comunicacion 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 mas consolidado y motivado en el

emprendimiento de nuevos programas mejorando el clima laboral.

Ademas se despierta dentro del grupo el sentido de compafierismo, el
autocuidado incidiendo en mejorar la interrelacion del grupo familiar,
encontrando un espacio confortable y accesible para exponer sus necesidades,
obteniendo como consecuencia mejorar el desempefio 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
comunicacion y conflictos familiares, incidiendo notablemente en mejorar la

interaccion familiar.
6.11.2 Impacto ambiental.

La presente propuesta no tiene impacto ambiental, ya que la mayoria de
objetivos seleccionados no inciden en el ambito ecoldgico de manera directa
dado que se enfocan netamente en el tema social especificamente en los

trabajadores.

Sin embargo se plantean tres estrategias que al ejecutarse causarian impacto
positivo en el ambiente, como son: implementacion del cuidado del medio
ambiente, lograr interés en el cuidado del medio ambiente a través de los
espacios de integracién en los que se pueden encontrar objetivos comunes vy,
generar nuevos equipos de trabajo con enfoque del cuidado del medio
ambiente; todas estas acciones apuntan a crear conciencia ecoldgica, lo que

estimulara una relacion armonica 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 participes del cuidado de la naturaleza.

6.11.3 Andlisis 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 institucion. En los Recursos
econdémicos contamos con el apoyo de la Casa matriz Proactiva Medio
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Ambiente quienes apoyaran con el valor de mitad del total del proyecto. En
cuanto a los recursos humanos la institucion cuenta con profesionales
capacitados para el desarrollo del proyecto. (Ver anexo no. 4 matrices de

analisis de alternativas)

6.11.4 Factibilidad Técnica

La factibilidad técnica permite la evaluacion las capacidades y técnicas
disponibles para cada alternativa que se ha planificado; asi mismo se considera
si las empresas tienen el contingente de talento humano y si esta posee la
experiencia técnica requerida para disefiar implementar gestionar y mantener la

propuesta. (Maritza Fuentes, 2010) Pag. 1

La presente propuesta muestra factibilidad dado que cuenta con el apoyo de la
empresa y asi 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, asi también buscan involucrar a su contexto

familiar.

Se ha planteado metodologia y técnicas por el grupo de trabajo a cargo del
desarrollo de la propuesta, que entre sus gestiones esta la contratacion de
especialista que pueda atender los casos requeridos y esbozados en la
presente de acuerdo a las demandas de necesidades halladas. Es asi que se
ha propuesto el fortalecimiento personal en el &mbito laboral a través de
actividades bajo el método socioeducativo que garantizan la participacion y
aprendizaje de mejoras de accibn en sus problematicas y situaciones

evidenciadas.
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6.11.5 Factibilidad Econédmica

La factibilidad econdémica de la propuesta esta sustentada en el aporte que la
empresa suplira de forma directa y el valor adicional estara cubierto por el

aporte por parte de la Casa Matriz en Espafa.

El detalle de estos aportes se encontrara en capitulo siguiente, donde se
encontrara de forma puntualizada los insumos a utilizar para la ejecucion de la
propuesta y el equipo con el que se contara, todo a fin de cumplir con los

objetivos programados.

6.11.6 Factibilidad Politica

Se cuenta con la factibilidad politica dado que se ha socializado con los
ejecutivos del area de Recursos Humanos asi como con los directivos de la
Casa Matriz, sobre la problematica que se evidencia en los colaboradores de
los niveles 6 y 7 de la Piramide Organizacional, se cuenta con el respaldo,

gestionando lograr la satisfaccion laboral del grupo seleccionado.

Interagua como eje principal de esta propuesta, evidenciara que los objetivos
planteados habiendo respondido a las dimensiones social, econdmica y
ambiental, evidenciara 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

satisfaccion laboral.
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6.11.7 Analisis de sostenibilidad

Interagua es una organizacion que cuenta con el apoyo incondicional de sus
accionistas asi como de nuestra Casa Matriz Proactiva, se enfocan en motivar
la creacion 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 publicacion, que la sostenibilidad es una condicion
gue va a garantizar que los objetivos e impactos planteados en la propuesta
contindien luego de terminada la propuesta. Menciona asi también que solo
aguellas propuestas que generen cambios equitativos van a lograr a su vez
sistemas sostenibles, esto una buena interrelacion y dindmica social entre los

miembros del grupo participante. (Dubois Murguialday, 2005) Pag. 1

El 4rea de Recursos Humanos del que forma parte el subsistema de Trabajo
Social, esta constantemente analizando el desarrollo de programas con la vision
de generar nuevas oportunidades para las y los colaboradoras, asi también
atender las causas de problematicas 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 interacciobn con su grupo de trabajo y jefatura,

coartando su dindmica en la relacién 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 Organizacién
aprueba y apunta a mejorar las condiciones bio/psico/socio afectivas que
inciden con deseo de inclusion de la familia de los colaboradores, el deseo de
superacién profesional de sus colaboradores, su mision de mejorar la calidad de
vida de los colaboradores asi como de su familia; asi también fortalecer la
interrelacion hogar trabajo y, a mejorar su ambito laboral brindando un clima
respetuoso que permita mejorar el rendimiento laboral del grupo y generar

sentido de satisfaccion laboral. (Posada Mero, 2012)
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6.11.8 Sistema de Gestion y Evaluacion del proyecto

Organigrama

El proyecto sera ejecutado desde el area de Bienestar Social, que pertenece al
area de Recursos Humanos al igual que los subsistema de Seleccion y medico
ocupacional.

Para comprender el organigrama referencial de la propuesta, el personal que se
describe en la forma rectangular pertenecen a la institucion, y el descrito en la

forma ovalada es externo contratado por el tiempo de la propuesta.
Grafico No. 10

Organigrama referencial de la propuesta

Jefe de
Bienestar

Social

Asistente de
Seleccion

Trabajadora

Social Medico

Psicologo

Trabajadora
Social

Trabajadora
Social

Trabajadora
Social
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El equipo que participara en la propuesta esta compuesta por profesionales
como:

e 1 Jefe de Bienestar Social, quien realiza la funcion de supervisar, dirigir y
administrar el proyecto

e 4 Trabajadoras Sociales, que se encargaran de planificar, coordinar,
gestionar y ejecutar las actividades descritas en el plan de accion.

e 1 Psicologo/a, quien formara parte del equipo por el tiempo de la
propuesta y se encargara de realizar diagnésticos e intervenir en casos
que se requieran, de acuerdo a lo planificado en el plan de accion.

e 1 Médico ocupacional, quien se encargara de ejecutar talleres en temas
de salud para los colaboradores, de acuerdo al plan de accién.

e 1 Asistente de seleccion, se encargara del proceso de seleccion del

psicologo a contratar.
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6.11.8.1 Matriz de Sistema de Monitoreo

Sistema de Monitoreo y Evaluacion

PERIODICIDAD DEL

RESPONSABLE DE

implementacién de mejoras en la relacién laboral y Famllzr.

3.Anforme de impacto y

casuales a los

INDICADORES MEDIOS DE VERIFICACION MECANISMOS PARA SEGUIMIENTO MECANISMO SEGUIMIENTO
De la Finalidad-
Hasta el final del proyecto, s;u::;:c.lidido en las condiciones hir.n—I 4 o del pm)ﬂecto 1.-Reuniones con el personal a cargo del
psico-socio afectivas en un o5 a |1- "
2.14nf de delos proyeoto para verificar avances. Los primeros dias del | . de Bienestar Social de IA|

Del Proposito :
1.- $& ha promovido el progreso personal de los colaboradores, al
7mo mes de la propuesta a traves de la capacitacion y el trabajo en

1.4nformes de fin de proyecto de las diversas
actividades realizadas.

|as casas abiertas han optado por planes

equipo.

2.-Se hap una i an y fluida 2.-Registros de asistencias de las

dii i y positiva entre jefes y pares. actividades.

3 - Hasta el 3ar mes el 40% de los que a  [3.-Evidencias fi i 4-

de cada actividad.

4.- $e halogrado al 6to mes el fortaleclmlemu de las lelaclones al
interior familiar una coh socialy

1.-El Jefe de Bienestar Social , realizara
reuniones con cada profesional del
Equipe, para evaluar el proceso y
cumplimiento de las actividades
realizadas.

2.- Entrevista con el Psicologo instructor
para Revision de contenido de las
planificaciones de los Talleres,
Entrevistas familiares, reuniones de jefes
¥ grupo a cargo.

Al terming de la jornada
cada 3 meses.

Jefe de Bienestar Social IA

Del Componente 1
1.- Al finar del 2do mes . el T0% de los colaboradores de Interagua
del nivel 6 y T de la piramide organizacional han participado en los
talleres con el uh]euvu de mejoras de habilidades y desamollo
de una vida
2 Al temuno del proyecta el 70% del personal del nivel 6y 7 de la
i serd i con talleres de
concientizacion que permitiran mitigar el uso de sustancias
psicotropicas, alcohol y tabaco.
Hasta fines del 2do mes del proyecto se habra realizado una casa
abierta con Instituciones Educativas. con el objetive de brindar
mas i i alos
4.- Hasta el lim mes del proyecto, se han reallza:ln 3 convenios
con estzhleclmemos educativos, con el objetivo de promover el
de los

5 Hasta fines del 2do mes se habra realizado una casa abierta con

de Planes i «con el objetivo de brindar
mas opciones a los colaboradores.

Del Componente 2
1.- Se ha diagnosticado a un 90% de las familias que presentan
dificultades al interior familiar hasta el termmu de la propuesta.

1.- Registro de asistencia a talleres.

2 - Evaluaciones de los talleres.

3.-Ficha médica.

4.-Listado de asistencia a Casa Abierta.

3.- Evidencias fotograficas.

6.- Documento de firmas de convenios
Educativos.

7.- Base de datos con informacion de personal
con acceso a planes habitacionales.

1.- Informe de diagnéstico a las familias.

2 Al temInD de la prop el

son en mmas como 2.- Registro de atenciones
P de psicoligicas. 3-
3-Seha los lazos yla familiar |Planificacién de Disefio de Talleres.
efectiva al 80% de las familias de los colaboradores hasta el final |4~ Planificacion de Disefio de Programa de
del proyecto. Inlzemnclun de casos.
4.- Al término del proyecto el 80% de los hijasios 3- de ia a Talleres de hijos
participaran activamente en los talleres de pr ion de drogas,

tabaco y alcohol.

5.- Al término del proyecto, el 80% de lasflos conyuges .

convivientes e hijos han participado de los talleres de

microempresa.

B.- hasta ﬁnes del proyecto se ha logrado que el 80% de las familias
en las p de intervencian.

en las
nforme de talleres de microempresa.
nforme de impacto y beneficios alcanzados

1.- Reunion con el Psicologo, para
analizar los resultados obtenidos en los
talleres para el desarrollo personal de los
colaboradores.

2.- Reunion con el médico para analizar
los resultados de las fichas médicas de
los colaboradores.

3.- Reunion con 4 trabajadoras Soclzles
para inar los

en la casa Abierta de Planes Educativos y
habitacionales

1.- El Psicéloge mantendra reuniones con
las 4 Trabajadoras Sociales, para realizar
el informe y analisis de los resultados
obtenidos en el diagndstico aplicado a la
Familia.

2.- Las 4 Trabajadoras Sociales
presentaran y socializaran el  Informe de
la gestidn realizada para inar la

Al termino de cada
actividad realizada.

Al termino de cada

problematica encontrada y las pautas de
intervencion.

3.- Se mantendran reuniones del equipo
para determinar los avances y beneficios
alcanzados para la familia del
colaborador.

Jefe de Bienestar Social IA

Jefe de Bienestar Social.

Del componente 3

1.- Hasta el 5to mes del proyecto se han ejecutado en un T0% las
charlas motivacionales y reuniones de trabajo con jefes y grupos
de trabajo. 2.-Hasta
el Sto mes del proy i de

1.Anforme del proyecto _
2. -Cronograma de charlas y sesiones.
3.-Registro de asistencia de charlas y talleres.

1.-Reunion de TS con el Psicologo, para
analizar los resultados obtenidos en el

-L-Flrmas en actas de

e h las
las zcnvldades Iahorales con el objetivo de coordinar, asiganar las
labores anuales, mensuales y diarias de los colaboradores.
3.- Se ha implementado el plan anual de trabajo en elas diferentes
areas en el sistema de gestion integrado hasta el final del proyecto.
4.- Al Tmo mes se ha motivado a los colaboradores ala
participacion de reclutamiento interno.

6:-Cmnng'ama de sesiones.

que ap
entre jefes y grupos a cargo.
2- Reumun deT5 y Psicologo para la
ion de activi 3.-

T.- Registro de Plan Anual de
Solicitud de Reclutamiento interno.

Reunion para ver avances y resultados
obtenidos mediante la intervencion.

Al comienzo de la
actividad y al término de
la misma .

[Jefe de Bienestar Social de 1A
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6.11.8.2 Flujograma

—

Direccion de Recursos
Humanos (revision del proyecto)
Restructuracion
dela propuesta
i
Seleccion del Equipo de Trabajo
¥
| E— Reunion con equipo de Trabajo ¥
Proceso | Proceso 2
Fortalecimiento Personal en el Fortalecimiento Familiar
Ambito laboral
X ¥
y Y Diagnostico amiliar
Componente 1 Componente 3 V
Contratacon del Psicdogo Dignosico Analisis y Resultados
y
. - Y - Y - Estrategias para problematica
hplicacion de encuestas y Analisis y presentacion de Familiar
entrevistas con colaboradores Informe v
] o
— =7 Ejecucion de Talleres
E'“"'Ef;‘ﬂﬂ{gﬁ“* Planifcacicn de Atidades T
i T - Eeont
Planificacion y Diseno de Diseno y Ejecucion de Eatsegi Elmnunma
Actividades Procesos
"’N Y Ejecucion de tallres
Ejecucion de Talleres Evaluacion del proceso 7
Y Y Evaluacion del Proceso
(asa Abierta Sistematizacion 7
Y Sistematizacion del Proceso
Evaluacion de Procesos
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MATRIZ DE JERARQUIZACION DEL PROBLEMA

Gobernabilidad

Competencia de

Listado de problemas Magnitud Gravedad Institucional Ts Total
Inconformidad del personal con cobertura del Seguro Médico
4 1 5 5 15

privado
Desconocimiento de los beneficios del sequro privado por parte 5 1 5 - 13
de colaboradores 1A -
Desconocimiento de los beneficios del IESS por parte de 3 1 3 = 12
Colaboradores de 1A -
Preferencia de colaboradores de IA por utilizacion de centros de 3 3 2 4 12
Salud privada vy de altos costos
Falta de interés por la utilizacion del IESS y centros de salud 4 5 2 3 1
municipales
Sueldos en desacuerdo a las labores que realiza el personal 4 3 5 1 13
Presencia de favoritismo de jefatura inmediata a colaboradores

. 2 3 5 2 12
especificos
Escasas oportunidades de ascenso dentro de A 2 2 5 2 11
Acceso limitado al dialogo con Jefaturas por problemas
personales 2 s 4 3 12
Jefaturas no muestran interés por el desarrollo personal de 5 3 4 3 12
subalternos
Renovacion de herramientas de trabajo y Equipos de proteccién 4 3 5 3 15
personal (EPPs) en desacuerdo con la vida util del objeto.
Inadecuado uso de EPPs 3 4 3 3 13
Continuos cuadros de enfermedades gastro intestinales en 3 3 2 5 10
colaboradores de |A
Ausencia de programas de integracién y de esparcimiento para 3 2 5 - 15
colaboradores 1A -
Presencia de situaciones de Estrés laboral 3 4 4 5 16
Estados depresivos en colaboradores de 1A 2 4 3 4 13
Problemas familiares en colaboradores |A 4 4 2 4 14
Desempleo de familiares de colaboradores 1A 3 3 1 2 9
Colaboradorses de |A que poseen viviendas de construccion 3 2 1 2 3

inconclusa y mixta
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MATRIZ DE ANALISIS DE INVOLUCRADOS

ACTORES A5 : EOOPERACION & CONFLISTES
INTERES S0BRE L& PROBLEMATICA PROBLEMAS PERCIBIDAS RECURS@S Y MANDATQS52 CAPACIDADES INTERESES SQBRE EL PROYECTO
INYOLUCRADQS PQTENCIALES
Constribuir al desarrollo . ) L
) Estres por diferentes situaciones (Que no aprueben el proyecta,
Colaboradores de | personal profesional. . ) ) (Jue no sea costoso el proyecto ,
. . . Horarios de trabajo noflexibles ) Conflictos de grupos.
IA de los niveles 6| Fortalecer vinculos entre jefesy - . ) . ., |paraque puedanaplicarlo.  Que )
. debilinteraccion conlos jefes. | Apoyofamiliar ydelz institucion. ! . |5& puedan sucitar problemasenla
y 7 de la piramide | grupo 3 cargo. o nousenfines de semana ofestivos.|, i
o , ) Froblemas familiares. ) o familiz porgue se desarrolle fin de
organizacional |Compartir mastiempoconla ) . Incluira la familia.
. Necesidad de vivienda. zemana
familiz .
Solicitan que s gjecuten
programas con |as familias. .
) . Froblemas familiares, escaza o ) ,
. (ue pasen mas tiempo con los hijos| o . Padresymadres cuentanconlz | Quels empresa pueda contribuir |Ingreso economico solo del jefe del
Familia comunicacion con los hijos o . ) ) .
ylaz espozas. Jdolescentes voluntad en asistir y participar. para solucionar problemas. hogar, unico que trabaja.
Que no tengan sobre carga de '
trabajo.
oo . . . . . L Desarrollar programas que
Contribuir en mejorar |2 calidad de | Que los ingresos g perciben no les Convenio con instituciones , P - | , o ,
) , o , , ) ) . constribuyan &l bienestar Psico- | Diversidad de necesidades tanto
Bienestar Social | vida, incrementando |3 capacidad | permite cubrirlas necesidades de |actividades para los colaboradores| )
, . . socioeconomico del colaboradary en el hogar como perzonal.
intelectual. Iz familia . ylz familiz . .
|as familias.
Salud Diesea contribuircon |3 prevencion | Presentacion de enfermedades Desarrollo proactivo de los Contar con el personal operativoy Colaboracion con los
Ocupacional encuantealarea de salud cardiovasculares, hipertension, proyectos presentados tonactitud positiva tolaboradores y l3s familias

111
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Matriz de Alternativas

Grafico No. 4

Matriz de analisis de alternativas

OBJETIVOS RIS FACTIBILIDAD SOSTENIBILIDAD _[TOTAL
SOCIAL GENERO AMBIENTAL TECHNICA FINANCIERA POLITICA
A.Genera nuevos criterios en
su desarrollo laboral.4
- - . J. Se cuenta con el
B.Mgjora la interrelacion H. Existen apovo de los
S AT personal. 3 F. Mujeres y hombre inlstituciones con Alzc?ronistas L. Los directivos y
participacion de colaboradores |C. Se genera una nueva vision I'mic] an e?n obietivos | G. No genera impacto |tacnicas l. S& cuenta con Directivos. 3"r accionistas garantizan
a nuevos objetivos en su dentro del area. 4 particpa d e g p - presupuesto para . la sostenibilidad del
. comunes, 4 ambiental. 1 especializadas para N k. Es aceptable y
entorno D. Los colaboradores participan . . ejecutar el proyecto. 3 . proyecto. 3
. . la intervencion de la conveniente a los/las
activamente en las actividades i
problematica. 3 colaboradores y
propuestas.3 izacion. 3
E. Promueve el desarrollo organizacian.
personal.4
18 4 1 3 3 ] 3 38
M. Genera nuevas expectavitas
) P. Promueve la .
en el desarrollo profesional. 4 diversificacion en la 5. Politicas
Se ha promovido la N. Promueve el desarrollo eleccion (‘1& carreras R. Existen gubernamentales T. Politicas
particpacion de uso de personal con objetivos © o actuales potencializan |gubernamentales U.EI gobiertno
. _ tanto para hombres instituciones con . - -
convenios con las definidos. 3 como mujeres. 4 G 1 especializaciones en los convenios con las |actuales potencializan |garantiza la
instituciones educativaz en | N, Motiva nuevos Q Pen'nitjecurln lir ) carpreras t.;cnic-as 3 instituciones los convenios con las | sostenibilidad del
carreras practicas emprendimientos personales.3 | X p = educativas y brindan instituciones proyecto, 3
. metas educativas ) . .
. Se logra realizar metas financiamiento, 4 educativas. 3
tanto a hombres como
planteadas y estancandas a muieres . 3
falta de financiamiento3 I )
13 7 1 4 4 3 3 35
V. Se logra equilibric emocioal.
2
W. Se mejora la interaccion AA. El area de trabajo |AB. La organizacion
, ili Z. Los y las " o N ) AC. Las Politicas
Se ha promovido el familiar2. Y social trabaja cuenta con ; -
- - . X. Se restaura el colaboradores . internas permiten el
reconocimiento familiar hacia el o= del acceden a esta G. 1 continuaments en presupuesto para el desarrollo de la L.1
colaborador au}o;eco:ommlenlo e ;clividqd‘ 3 actividades dirijidas  |desarrollo del actividad . 3
cq a o_ra or que s¢ siente : o al colaborador. 4 proyecto, 3 ’
minimizado. 2
Y. Se logra estimular la
g fecti .
8 2 1 4 3 3 1 22

115




Se ha promovido intereses

AD. Los colaboradores realizan
su trabajo con eficiencia y
eficacia. 4

AE. Se mejora positivamente el

AH. Se logra la
participacion activa de
los y las
colaboradoras. 3

A, El area de trabajo
social genera
espacios de trabajo
grupal para la
diversificaicon de los

L3
AM. Es aceptable y

_ li laboral . 4 inte -3
integrales de los equipos de ¢lima fabora . Al La propuesta G. 1 n res?s N AB. 4 AC.3 conveniente a los/las
" AF. Se genera accion AK. La instituci
trabajo s . asegura colaboradores y
participativa del los equipos de N e " cuenta con .
N la inclusion y equidad . organizacion. 3
trabajo. 3 de profesionales
AG. Se logra un trabajo i capacitados
. I . generod.
interdisciplinario en las areas. 3 para el logro de este
objetivo. 3
14 6 1 [ 4 3 3 r
AHN. Genera mayor planificacion | AQ. Genera nuevas A
i . AQ. La organizacion
en las areas de la organizacion. | espectativas de AP. Permite la cuenta con el area
Se ha re organizado los roles de |2 . desarrollo con implementacion de ue regula los AB. 2 AC. 2 AM.2
los colaboradores AMN. Genera sentido de enforque de genero cuidado del medio a b'g 2 ' . '
pertenencia al area para los y las ambiente, 2 campios.
- - AK. 2
intervenida.2 colaboradores. 1
4 1 2 2 2 F 2 15
_ AR. Se reafirma la gestion
ie ha_mdforta?lemdlo los prolcesos optima en cada cargo. 2
e induccion al personal para Foq GA AK. 1 AL 2 AC. 1 L2
el correcu_n fiesarrcllo de AS, Permite la implementacion
SEOELIE de nuevos programas. 4
[ 1 1 1 2 1 2 15
B.3
D.3
.AU' Se t‘!esarrollar_l _|1ue\ras AY. Logra el interes BA. El area de trabajo
interacciones positivas entre or el cuidado del social trabaja
. - los colaboradores.2 p - s A I BC. Politicas estatales

Se ha promovido espacios de . . medio 4 cont en - L.4

N - AV. Se obtiene un equipo mas  |AH. 4 . actuales potencializan

integracion en las areas de . AZ. Genera nuevos actividades para AB. 4

trabajo consolidado . 3 AT.3 equipos de trabajo cumplir este objetivo ¢l desarrolio del
I AW. Permite tener un equipo de quip I P ! ' objetivo. 4
_ N para el tema 4
trabajo con mayor sentido de .
. ambiental. 4 J. 4

pertenencia . 3
AX, Despierta el sentido de
compafierismo. 2
16 7 B ] 4 4 4 51

116




Se ha promovido reclutamiento
interno en cargo similares de
mejor ingresos

(=13

.2
.2
BD. Permite la implementacion
de nuevos programas.i

Z.2

AB.3

AC. 2

5

7

Se ha fortalecido el
conocimiento sobre habitos
alimenticios saludables

B.2

C.2

0.3

AX.3

AflL 3

BE. Genera autocuidado en los
y las colaboradoras. 3

AD.3
AH. 3

P
EoN

AB. 4

BC. 4

L.4

16

43

Se ha promovido el acceso a
programas de educacion

A3
B.4
D.2
E.3
M. 3
N3
.4

AH. 3

BA. 4

AB. 4

BC.4

L.4

22

46

Se ha generado oportunidades
de mejora habitacional

B.4

0.4

E.3

.3

V.3

w4

BF. Mejora la calidad de vida de
los colaboradores. 4

Z.4

BA. 4

AB.4

BG. Se genera una red
de proveedores que
cuentan con planes
habitacionales. 4

AC.4
J.4

L.4

AM.3

25

™

10

Se ha fortalecido las relaciones
interpersonales entre
colaboradores

B.4
E.4

D.4

AD.4
AE.4
Al 4
AU3

F.3
AH.3
AlL3

P

m
> 5
P

AB. 4

J.4
K.3
AC.4

27

[

Se han generado cambios en
procedimientos para la
asignacion de horarios de
guardias de los colaboradores

B.2

AD. 2
AE.2
AF.2

F.1
Z.2

AK.4
AQ. 4

AB.1

BC.3

L3
AM. 3

3

28

Se ha reasignado los horarios
de labores entre colaboradores

AE. 4
AN. 4
AN.4

AQ. 3

AB.2

L.2

12

25

Se ha promovido un modelo de
vida mas activa en cuerpo y
mente

B.4

D.3

E.4

B. 4

W.3

BH. Se mejora el bienestar bio-
psicosocial de Las y los
colaboradores. 4

F.3
Z.3

BA. 4
AQ.4

J.4
AC.4

22

&0
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Se ha implementado
mecanismos de control de
enfermedades ocupacionales

D.4

AD.4

AE.4

BE.4

BF.4

BH.4

Bl. Se internviene en etapas de
reversibilidad que impacte la

Niclood de siida 4

Al4

BA.4
AK. 4

J.3
K.3
T.3
AC.3
BC.3

L.4
u.3

28

15

75

Se ha promovido habitos
alimenticios saludables

D.4
.4
V.4
BlL4
AD.3
AE.3
BF.3
BH.4

)
AH.4

AA4
H. 4
BA.4

AB. 4

J.3
K.3
AC.3

29

12

67

Se ha distribuido roles al
interior de las familias

D.3
.4
V.4
BL3
AD.3
AE.3
BF.3
BH.3

F.4
Z3
AL3

H.4
AA4

AC.4
J.4

L.4

BJ. El colaborador y su
grupo familiar ha
logrado

mantener la
sostenibilidad. 4

26

10

(]

Se ha promovido la obtencion
de ingresos economicos

B.3
c.4
D.4
E.3
N4
0.4
w.3
AD.4
BF.4

F.3
Z3
AH.3
AL3
ADS

H.3
AA4
BA.4

AB. 3

J.3
AC.3

BJ.4

15

11

73
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Se ha mejorado la
comunicacién en el hogar

B3
D4
E3
N4
.3
Ail.4
BF.3
BE.3

F.4

AL3

H.4
AA4

AC.3
J4

L4
BJ4

27

10

&0

Se ha promovido conductas no
adictivas dentro del hogar

B.3

D.4

E.3

N4

H.3

All4

BF.3

BE.3

BK. Mejora las relaciones en &l
hogar.4

F.4
Z3
AL3

H4
AA4

AC3
J4

L4
BJ4

Ed

10

Se ha promovido el buen trato
en la familia

B.3
D.4
E3
N4
.3
A4
BF.3
BE.3
BK.4

F.4
AlL4

G.1
AY.3

H.4
Al4

AC3
J4

BJ.4

3

68

119




B.3

D.4
Se ha fortalecido las relaciones |E.3 F.2 G.1 :;52 AB.3 AC3 B4
familiares N.4 AlL2 AY.2 i} L3 J.4 .
H.3
T 4 3 4 L] T 4 35
B.3
W.3
AD.3 Fd H.3 J.3 L3
Se han reasigando la carga  [AF.3 . AL3 K.3 .
laboral AE.3 iIH33 G.1 AK.3 AB.4 T.3 :ltl\:: 3
AN.3 ’ AQ3 ACH4 -
BK. Genera sentido de equidad
y respeto. 3
21 10 1 12 13 9 66
0.3
AD.3 J.3
Se ha fortalecido la planificacion AE3 BA.2 I3 K3 L4
de actividades laborales BE.3 Al G.1 AK. 4 AB.3 T3 u.2
BF.4 ' AC.3
EH.4 BC.3
BL 3
23 4 1 13 6 15 13 61
Se ha minizado los periodos de B3 F.1 AQ. 3
= P EL. Inside directamente en la ! G.1 ' AB. 2 J.4 L4
rotacion constante L . -
mejor interaccion familiar. 4
T 1 1 3 2 4 4 22
Se ha gestionado cambios de |B.3 F2
quipos informaticos y muebles |AG.3 " G.1 AQ.2 AB.1 13 L2
de oficina AB.3
9 2 1 2 1 3 2 20
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Se ha redistribuido los horarios [B.3
del personal expuesto a altas |BJ. Inside directamente en la
temperaturas mejor interaccion familiar. 4

AQ.3

AB. 2

J.4

L4

22

Se ha generado nuevos perfiles
y roles de jefaturas

Z2

AK.2

AB.3

AC.2

L.2

Se ha promovido la
participacion en espacios de
desarrollo profesional

Q. 4
AH. 3

BA. 4

AB. 4

BC.4

L4

46

Se ha promovido la prevencion v
en el consumo de sustancias

psicotropicas AD.3

AE3
BF.3
EH.4

Z4
AH.4

AB. 4

A3
K.3
AC3

L.4

24

62

D.2
M.3
V.4
BEl2
AD.3
AE3
BF.3
BH.4

Se ha insidido en el impacto
danino del consulmo de cafe
alcohol y farmacos

Z4
AH.4

AA4

BA4

AB. 4

A3
K.3
AC3

L.4

24

62

B.3
c4
D.4
Se ha promovido el desarrolllo |E.3
economico de la pareja e hijos (N4
de colaboradores .4
W.3
AD.4
BF.4

F.3
Z3
AH.3
AL3
AD3

H.3
AA4
BA.4

AB.3

A3
AC3

BJ4

33

73

B.2

c.2

Se ha promovido D.2

T imi de la P E.2
hacia los colaboradores AU.2
AV.2
AX.2

F.2
Al2

H.2

J4

BJ.2

14

29

V.2
Se han promovido w.2

una vida en armonia en el Y.2
contexto de las relaciones BE.2
familiares BF.2

F.2

H.2

J.2

L2

21
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B.3

C.3
D.4
Se ha insidido en los roles del :2; AH4 :34 1.4 ‘:(:i K4
personal de jefatura AF3 AK3 AB.3
AG.4
AX3
BD.4
31 4 11 7 T 4 65
Se ha mejorado la iluminacion y :gg 7.2 AK.2 AB.2 J.2 L2
ventilacion del entorno laboral AFIE ' . T.2 ’
(3 2 2 2 4 2 19
Se ha asegurado el sumiistro de|AD.2 AK.2 12
equipos de proteccion para el |AE.2 Z.2 : AB. 2 TIZ L.2
personal AF.2 ’
[3 2 2 2 4 2 19
Ad
D.4
H.4
o a AD.4 J.4 L4
o
g AF.4 o BC.4 AM.4
AN4 Q-
AR.4
28 4 16 4 12 12 7
Se ha redistribuido los horarios AD2
del personal expuesto a " AK.2 J.2
prolongados periodos con :IE; z.2 AB.2 T.2 L2
pr ia de ruido y vib "
6 2 2 2 4 2 19
F.4
Ad AH.4
C4 AlL3
Se ha generado la politica de g: EM. Mujeres y :Kli AB. 4 JKI43 L2
ascenso de cargos internos MI A hombres poseen o ’ Ail: 4 I
N '4 una escala de sueldos :
. segun
N.4 .
sus competencias. 4
28 15 7 4 11 2 68
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Se ha promovido mejora del
perfil profesional por parte de la
empresa

B.2
c.2
D.2
E.2

F.2

H.2

J.2

BJ.2

[]

19

Se ha promovido un clima
laboral respetuoso

B.4

AD.4

AE4

AF.4

AG.A

ANL4

AS4

A4

EMN. Los colaboradores cuentan
con un espacio confortable y
accesible para exponer sus
necesidades. 4

AL3
AH.4

AK.4
AQ.4

AB. 3

J4
K.4
T4
AC3

L3
u.4

36

T

Se ha promovido
pr dimientos para la at
tanto de actividades emergentes
como de rutina

A2
c.2
D.2
E4
M.2
N2
fi.2

F.4
AH.4
AL3

AK.3
AQ.4

AB. 4

J4
K.3
ACA4

L2

16

11

52

Se ha promovido la equilibrada
distribucion de actividades en el
area

B.3
w.3
AD.3
AF.3
AE3
Afl.3
BK.3

F.4
AH.3
AL3

H.3

AL3
AK3
AQ.3

AB. 4

A3
K.3
T3
ACA4

L3
U3
AM.3

21

10

12

66

Se han fortalecido los vinculos
en la comunicacion entre jefes y
subordinados

B.3

C.3

D.3

AD.3

AE.3

AF.3

AG.3

AX3

BD.3

BU. Aporta mejoramiento en la
actitud de los/las colaboradores
en el desempenio de sus
actividades. 4

AH.4

AQ.4
H4
AK.3

1.4
AB. 3

23
K.4

K.4

£ |

1

1]

Se ha promovido la creacion de A

subsistemas con jefaturas

Z2

AK.2

AB.3

AC.2

L.2

18
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B.3
E.3
V.3
w4
EH.4

BHl. Estimular el desarrollo de la H.4
personalidad en los hijos & hijas |AlL4 BA.4
Se ha promovido Ia asesoria adolescentes de los BEQ. Las atenciones BR. Se realizo AB. 4
psicologica sobre el desarrollo CBDgbg:;"ﬂ?::i::zz?rg;a'd T:?f::i%n v equidad .1 gi;‘;elglgoi::;:::ma BS. Actividda no tiene |J.4 BJ.4
de adolescentes : - .
dal y a sus famili 4 |de Universidad costo. 4

BEP. Brindar herramientas para |género y social 4 Salesiana Politecnica.
atender situaciones de 4
consumo de drogas,
dificultades en la comunicacion
y conflictos familiares.4
29 & 1 12 ] 4 4 66

Se ha promovido la revision de M. 2 F.2

bandas salariales G.1 AQ.2 AB.1 4.2 L2
0.2 Al.2
4 4 1 2 1 2 2 16
Ad
B.4
Se han fortalecido objetivos Eﬂi F.4 &1 A3 J.3
integrados en el equipo de il '4 AH.4 AII:‘ 3 AK.4 AB.3 K.4 L4
trabajo Al4 "

AN.4
BT. Se motiva el trabajo en
grupo. 4
28 12 4 7 3 T 4 65

Fuente: Arbol de objetives

Fecha: Julio 2013

Elaboracion: Patricia Mero, Raguel Posada
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Diagrama de Amebas
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Diagrama de Estrategias

Grafico No. 6
Diagrama de estrategias

5e ha mejorado la calidad de vida laboral de los

trabajadores de Interagua C. Ltda.

5e ha promovido la satisfaccidon laboral de los colaboradores de los niveles 6y 7

de la Piramide Organizacional

.T

1. 5& ha mejorado las condiciones bio-psico-socio-
afectivas de los colaboradores de Interagua

2. 5e ha fortalecido la interrelacion hogar-trabajo

3. 5& ha generado situaciones favorables de ambite laboral

T

i

1.1 5& ha promavido la participacion de
colaboradores a nuevos objetives en su entorno
1.2 5e ha promovido |3 particpacion de uso de
convenios con las instituciones educativas en
carreras practicas

1.3 5e ha fortalecido las relaciones interpersonales
entre colaboradores

1.4 5e ha promovido el acceso a programas de
educacign

1.5 5& ha promovido espacios de integracion en |as
areas de trabajo

1.6 5e ha promevido la prevencion en el consumo de
sustancias psicotropicas

1.7 5e ha promovido un modelo de vida mas activa
N CUErpe y mente

2.1 5e ha distribuido roles al interior de las
famnilias.

2.2 5e ha promovide la asesoria psicologica
sobre el dezarrolio de adolescentes.

2.3 5e ha promovido la obtencion de ingresos
ECONTMIcos.

2.4 Se ha promovido el buen trato en la
familia .

2.5 Se ha promovido el desarrolllo economice
de |3 pareja e hijos de colaboradores.

2.6 5e ha mejorade la comunicacidn en el
hogar.

2.7 5e ha promovido conductas no adictivas
dentro del hogar

Fuente: Analisis de matriz de alternativas
Fecha: Enero 2014
Elaboracion: Patricia Mero, Raguel Posada
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3.1 5e han minimizade el nimero de actos inseguros.
3.2 5& ha reasigando |a carga laboral.

3.3 Se ha fortalecido |a planificacion de actividades
laborales.

3.4 5e ha insidido en los roles del personal de jefatura.
3.5 5e ha generado |a politica de ascenso de cargos
internos.

3.6 Se ha promovido un clima laboral respetuoso

3.7 Se ha promovido la equilibrada distribucion de
actividades en el arsa.

3.8 Se han fortalecide los vinculos en la comunicacion
entre jefes y subordinados.

3.9 Se han fortalecido objetivos integrados en el equipo
de trabajo.




Matriz de Presupuesto

MATRIZ DE ACTIVIDADES CON PRESUFUESTO
PROCESO 1 FORTALECIMIENTO PERSOMNAL EN EL AMEITO LABORAL
C1 5e ha mejerade las condicienes biopsicesecieafectivas de les celaberaderes de IA del nivel € y 7 de la piramide erganizacional
ACTIVIDADES TIEMPO BN EIS TOTAL LT
HUMANCS MATERIALES ECONOMICOS FROFIOD SOLICITADO
Contratacion de Psicélogo § dias Jefe de Bienestar Social 2000/30/8"4"5 § 168,67 5 168.67
Seleccion d2 equipo para | ejecucion 3 dias Jefe de Bienestar Sacial 2000/20/8°4°3 $ 100,00 $ 100,00
de actividades
@ Trabajo Social (1) 1014/30/8"4°10 § 169,00 § 169,00
o Trabajadora Socal (2) 101473048 410 § 169,00 5 169,00
: Diagnostico para evidenciar la
& necesidad de los colaboradores en &l Trabajadora Social (3) 101473008410 % 169,00 £ 169,00
- ambito psicoldgico,.social fisico y 10 dias
E profesional(Aplicacion de encuestas, Trabajadora Social (4) 101473048 410 F 169,00 3 160,00
.,_' entrevistas, acercamientos)
: Psicologo 1000/30/8°8°10 $333.33 $333.33
: Medice Ocupacional 1500/30/8"4°10 § 250,00 5 250,00
: Presentacion del informe 3 dias Jefe de Bienestar Social 200073048743 % 100,00 £ 100,00
S
g Trabajadora Social (1) 1014/30/8°4*7 118,30 § 118,30
Q
Trabajadora Socal (2) 101453008747 $ 118,30 $118,30
Trabajadora Sacial (3) 1014/30/8°4*7 118,30 § 118,30
Planificacién y disefio de actividades T dias Trabajadora Sacial (4) 101453008747 $ 118,30 $118,30
Psicologo 1000/30/8°8°7 $233.33 §233,33
Medico Ocupacional 1500730084710 $ 175,00 5 175,00
Computadora, uso de oficina, $ 50,00 § 50,00
energeria electrica o i
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Objetivos 11,12, 13141516, 1.7, 1.61.9

TOTAL Objetive especifico: C1

Infocus ¥ 1.000 §0.00 50,00 § 1.000.00
Material didactico 5 100 50,00 50,00 $ 100,00
Ejecucion de talleres :© " Sastifaccion
laboral- Satisfaccion personal Trabajadora Social (1) 1014/30/8"48 $ 202,80 5 202,80
Asertividad
Inteligencia Emocional Trabajadora Socal (2) 10147300848 $ 202.80 5 202.80
Relaciones Humanas "
. . : 30 dias
Orientacion Vocacional . )
Concientizacion sobre consuma de Trabajadora Social (3) 101472008748 F 20280 5 202,80
Alcohaol, tabaco y sustancias
psicotropicas . Trabajadora Social (4) 1014/30/8°24 F 101,40 510140
Habites alimenticios .
Psicologo 1000/30/8" 144 $ 600.00 5 600,00
Folleteria 5100 $100.00 5 100,00
. L Trabajadoras Sociales 101430084 % 13520 5 135,20
Casa Abiarta con Institucionas 1 di
Educativas & _ .
Folleteria 1A $1500/240%4 $ 25,00 $ 25,00
Ejecucion de la actividad: Casa abierta TS5 (4) 10141300854 $ 338.00 38450
(Planes habitacionales y Convenios 5 dias
con establecimientos educativos. Folleteria L& $43EIDJ'_24IEIIJ<2E #3520 % 35333 535333
Fol
Jefe de Bienestar Social 2000/3058"4"3 % 100,00 5 100,00
: S P Uy
ls de canvenios con Insttuciones Eduact 3 dias Trabajadoras Sociales 014/3078°4%3%4 % 202,80 520280
Mane-r.ul t.:ildac:tlco uso de sala de $ 22500 3 225.00
capacitacion uso de computadora
Ewvaluacion de procesos actividades Trabajadoras Sociales 1014/30/8%4°3*2"4 $ 135,20 513520
contenido e impacto de la participacion 2 dias
y aprendizaje de los paricipantss. Psicdlogo 100053048782 ¥ 88 67 5 68,67
$ 5.548 53 $3.811,70 $2.583,33
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Objetivo 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 353.6,3.7 3.8, 39,

C3: Se ha generado situaciones favorables del ambito laboral.

RECURSOS APORTE
ACTIVIDADES FECHA TOTAL
HUMANOS MATERIALES ECONOMICOS PROPIO SOLICITADO
. Psicologo 1000/30/8*80 $33330 $ 333,30
Diagnostico para conocer las
interrelaciones,comunicacion entre 10 Dias
Jefes y grupos a cargo. Trabajadoras Sociales 1014/30/8*80 $1.352,00 $1.352,00
Trabajadoras Sociales 1014/30/8°24 5 405,60 § 405,60
Analisis y presentacion del informe 3 Dias
Psicologo 1000/30/8*24 100,00 $ 100,00
Jefe de Bienestar Social 2000/30/8*8 566,70 $ 66,70
Planificacion de actividades 1 dias
Trabajadoras Sociales 2000/30/8%8*4 $13520 $ 135,20
Jefe de Bienestar Social 2000/30/8*8 566,70 $ 66,70
Reuniones con Mandos medios y Trabajadoras Sociales 1014/30/878%4 513520 513520
grupos a Ca"%‘l’_upzﬂ_“"'pac“’” &n 1 dias Asistente de Seleccion 600/30/8°8 $ 20,00 $20,00
Redistribucion de acividades Jefe Operativo 600/30/8'8 $17.20 $17.20
Supervisor 600/30/8%8 $15,00 $ 16,00
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Objetivo 3.1,3.2,3.3, 34,3536 37,38 3.9,

Jefe de Bienestar Social 2000/30/8*8 566,70 $ 66,70
Revision de Descripciones y 1 diae Asistente de Seleccion 600/30/8*8 $ 20,00 $ 20,00
Funciones de cargos. Jefe Operativo 600/30/8*8 $17.20 517,20
Supervisor 600/30/8*8 515,00 $ 15,00
Disefio y Ejecucion de Talleres 7 dias Psicologo 1000/30r5*48 $200,00 $200,00
Proceso Socioeducativo Trabajador Social 1014/30/48 $202,80 § 202,80
Jefe de Bienestar Social 2000/30/8*2 516,70 516,70
Tertulias departamentales. 3 dias
Trabajador Social 1014/30/48 58,50 58,50
Jefe de Bienestar Social 2000/30/8*8 566,70 $ 66,70
Trabajador Social 1014/30/8%8%4 $135,20 5 135,20
Dia de Integracion 1dia
Materiales, tickets, alimentos,
behidas, premios, implementos de §1.673,33 $1.173,33 % 500,00
juegos deportivos.
Psicologo 1000/30/8*24 $ 100,00 100,00
Evaluacion de la actividad y desarrollo - - P
de los procesos , cada actividad. 3 dias Trabajador Social 1014/30/8"24%4 $ 405,60 $ 405,60
Material didactico uso de 5 66,67 $ 66,67
computadoras
. . *Y o, B, B
Sistematizacion de las experiencias Trabajador Social 1014/30/8*32°4 $ 540,80 § 540,80
vividas y resultados de las 4 dias Uso d ;
evaluaciones. TS so de retroproyector  uso $ 200,00 200,00
de sala de capacitacion
TOTAL Objetivo especifico: C3 $6.382,11 $5.149,80 $900,00
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PROCESO 2

FORTALECIMIENTO FAMILIAR

Objetivos 2.1,2.2,2.3, 2.4, 25,2.62.7

C2: Se ha fortalecido la interrelacion hogar trabajo.

RECURSOS APORTE
ACTIVIDADES FECHA TOTAL
HUMANOS MATERIALES ECONOMICOS PROPIO SOLICITADO
Trabajador Social 1014/30/8*8074 $1.352,00 $1.352,00
Diagnostico para evidenciar 1a Psicologo 1000/30/8+24 $333,33 §33333
problematica familiar . Aplicacion de X
) . 10 dias
tecnicas ficha Social, informe
social,mapas de resdes, entrevistas) Material didacti p
aterial didactico, uso de
transporte,uso de computadora $1.046.67 $ 796,67 $250,00
Trabajador Social 1014/30/8*2474 $ 405,60 $ 405,60
Analisis y resultado del diagndstico : 3 dias Psicologo 1000/308"24 $100,00 $100,00
Material didactico, retroproyector $ 275.00 $ 200,00 $ 75.00
,uso de computadora
Trabajador Social 1014/30/8*2474 $ 405,60 $ 405,60
Analisis de caso e intervencidn 5 dias
Psicologo 1000/30/8*24 $ 100,00 $ 100,00
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Objetivos 2.1,2.2,2.3,2.4,2.5, 262.7

Establecer Red de apoyo. 4 dias Trabajador Social 1014/30/8°4074 $ 676,00 $ 676,00
Atencion Psicologica y consejeria Psicologo 1000/30/8*24 $ 100,00 $ 100,00
Ejecucion de talleres : Trabajador Social 1014/30/8*4074 $ 405,60 $ 405,60
1.- Los roles de la familia.
2.- Violencia intrafamiliar.
3.- Comunicacion en la familia.
4.- Autocuidado drogas,alcohol, y Psicologo 1000/30/8*24 $ 400,00 $400,00
tabaco en adolescentes
Estrategia Economica : Talleres de Trabajador Social 1014/30/8*40*4 $ 405,60 $ 405,60
Microempresa . 1-Queesla
Microempresa familiar ?
2 - Requisitos para iniciar la empresa
familiar .
Asesor Comercial Int Convenio $ 500,00 $ 500,00
Evaluacion global de la propuesta . 1 dias Trabajo Social (4) 1014/30/8*24%4 5 405,60 5 405,60
TOTAL Objetivo especifico:C2 $ 5.225,67 $ 3.700,67 $1.525,00
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Project

Id MoiNombre de tarea Duracién  |Comienzo Fin PreiNombres de los recursos
de
targ
(1]
1 % Estrés Laboral en colaboradores de Interagua del Nivel 142,13 lun 05/05/14 jue 20/11/14
6y 7 de la Piramide Organizacional. dias
2 % Proceso 1 Fortalecimiento personal en el ambito 133,25 lun 05/05/14 vie 07/11/14
laboral dias
3 % C1 Mejoramiento de las condiciones 64 dias lun 05/05/14 jue 31/07/14
Bio-psico-socio afectivas de los colaboradores de

4 | % Contratacion de Psicologo 5 dias lun 05/05/14  vie 09/05/14 Jefe de Bienestar Social Asistente de
Seleccion

s |E % Seleccion del Equipo para la ejecucion de actividades 3 dias lun 12/05/14  jue 15/05/14 4 Jefe de Bienestar Social

6 | % Diagnostico para evidenciar la necesidad de los 10 dias vie 16/05/14  vie 30/05/14 5 Psicologo, Trabajadora Social 2, Trabajadora

colaboradores en el dmbito psicoldgico emocional Social 3, Trabajadora Social 4, Trabajadora

Social 1,Medico Ocupacional

7 |4 % Presentacion del informe del diagnostico. 3 dias lun 02/06/14  jue 05/06/14 6 Psicologo,Trabajadora Social 2, Trabajadora
Social 3, Trabajadora Social 4, Trabajadora
Social 1

s |4 % Planificacion y Disefio de Actividades 4 dias jue 05/06/14  mié 11/06/14 7  Psicologo, Trabajadora Social 2, Trabajadora
Social 3, Trabajadora Social 4, Trabajadora
Social 1

g % Ejecucion de Talleres 25 dias jue 12/06/14 jue 17/07/14

10 |E4 % Taller de Asertividad 3 dias jue 12/06/14  mar 17/06/14 Trabajadora Social 1,Psicologo

11 | = Taller de Inteligencia Emocional 3 dias mié 18/06/14  lun 23/06/14 10 Psicologo, Trabajadora Social 2

12 |E4 % Taller de Relaciones Humanas 3 dias mar 24/06/14  vie 27/06/14 11 Psicologo, Trabajadora Social 3
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Id MoiMombre de tarea Duracidn Comienzo Fin PreiMombres de los recursos
de
tare
1]
13 |EH % Taller de Orientacion Vocacional 3 dias lun 30/06/14  jue 03/07/14 12 Psicologo, Trabajadora Social 4
14 |FEH % Taller de Concientizacion sobre consumo de alcohol, 3 dias mar 08/07/14 vie 11/07/14 13 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
tabaco y sustancias psicotrdpicas. Social 3,Medico Ocupacional
15 | % Taller de Habitos Alimenticios 3 dias lun 14/07/14  jue 17/07/14 14 Psicologo, Trabajadora Social 2,Medico
Ocupacional
16 |Ed % Casa Abierta con Instituciones Educativas y Planes 1 dia vie 18/07/14  lun 21/07/14 15 Trabajadora Social 1, Trabajadora Social
Habitacionales 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora Social 4
17 5?' Firma de Convenio con Instituciones Educativas 3 dias mar 22/07/14 vie 25/07/14 16 Jefe de Bienestar Social, Trabajadora Social
1
18 |Ed % Evaluacion de los proceses, actividades, contenido e 2 dias mié 30/07/14  jue 31/07/14 17 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
impacto de la participacion y aprendizaje de los Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
participantes. Social 4
19 5? C3: Promover la calidad de vida laboral 09,13 dias vie 01/08/14 vie 07/11/14
20 |E4 % Diagnostico para evidenciar los problemas de 10 dias vie 01/08/14  jue 14/08/14 18 Psicologo, Trabajadora Social 2, Trabajadora
comunicacion e interrelacion Jefes y grupos a cargo Social 1, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4
21 |E = Andlisis y presentacion del informe . 3 dias vie 15/08/14  mié 20/08/14 20 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4
22 5}" Planificacion de Actividades 44,13 dias jue 21/08/14 jue 23/10/14
23 '% Reunidn con mandos medios y personal a 3 dias jue 21/08/14 mar
cargo 26/08/14
24 -+ Planificacion de actividades laborales 1 dia jue 21/08/14 vie 22/08/14 21 Trabajadora Social 1,Trabajadora Social

2, Trabajadora Social 3,Trabajadora
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Id Moi{Nombre de tarea Duracidn Comienzo Fin PreiMNombres de los recursos
de
tare
i ]

25 +* Redistribucién de las actividades. 1dia vie 22/08/14 lun 25/08/14 24 Asistente de Seleccidn,Supervisor,Jefe
de Bienestar Social,Jefe

26 o Revision de las descripciones y funciones de 1 dia lun 25/08/14 mar 26/08/14 25 Asistente de Seleccion,Supervisor, Jefe

los cargos de Bienestar Social,Jefe Operativo
27 = Diseiio y Ejecucion de Talleres Proceso 7 dias mar jue 04/09/14
Socioeducativo 26/08/14

28 | '% Como mejorar nuestra comunicacion 3 dias mar 26/08/14 vie 29/08/14 Psicologo, Trabajadora Social 1

29 |EH % El trato entre Jefes y Personal a cargo 3 dias lun 01/09/14  jue 04/09/14 Psicologo, Trabajadora Social 2

ap | % Tertulias con Jefes departamentales 2 horas vie 05/09/14  vie 05/09/14 29 Trabajadora Social 3,Jefe de Bienestar
Social

31 |EE = Dia de Integracion 1dia lun 08/09/14  mar 09/09/14 30 Jefe de Bienestar Social, Trabajadora Social
1, Trabajadora Social 2, Trabajadora Social
3, Trabajadora Social 4

32 |Ed = Evaluacion de las actividades 3 dias mar 09/09/14 vie 12/09/14 31 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4

33 |E =, Sistematizacicn 4 dias vie 12/09/14  jue 18/09/14 32 Trabajadora Social 1, Trabajadora Social
2, Trabajadora Social 3, Trabajadora Social 4

34 % Proceso 2 Fortalecimiento Familiar 44 dias jue 18/09/14 jue 20/11/14

35 % C2 Fortalecimiento de la interrelacion 44 dias jue 18/09/14 jue 20/11/14

Hogar-Trabajo
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Id MoiNombre de tarea Duracion Comienzo Fin Pre{Nombres de los recursos
de
tare
1]

36 |4 % Diagnostico para las Familias 10 dias jue 18/09/14  jue 02/10/14 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Saocial 4

37 |[E =L;> Analisis y resultado del diagnostico. 3 dias jue 02/10/14  mar 07/10/14 36 Psicologo, Trabajadora Sodial 1, Trabajadora
Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4

a8 % Planificacion de las Estrategias para la problematica 30 dias mie 08/10/14  jue 20/11/14

familiar:

39 | = Andlisis de casos e intervencion 1dia mié 08/10/14  vie 10/10/14 Psicologo, Trabajadora Social 1, Trabajadora
Social 2, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4

40 |E8 % Establecer Red de Apoyo 5 dias lun 13/10/14  lun 20/10/14 39 Trabajadora Social 1, Trabajadora Social
2, Trabajadora Social 3, Trabajadora Social
4, Medico Ocupacional

41 | =, Atencion psicologico y consejeria 3 dias mar 21/10/14  vie 24/10/14 40 Psicologo

42 = Ejecucion de talleres 11,88 dias  vie 24/10/14  lun 10/11/14

43 '=.:'> Los Roles de la Familia 3 dias vie 24/10/14  mié 29/10/14 41 Psicologo, Trabajadora Social 1

44 |E % Violencia Intrafamiliar 3 dias mié 29/10/14  lun 03/11/14 43 Psicologo, Trabajadora Social 2

45 | '% Comunicacion en la Familia 2,88dias  lun 03/11/14 mié 05/11/14 44 Psicologo, Trabajadora Social 3
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Id MoiNombre de tarea Duracién Comienzo Fin Pre{Nombres de los recursos
de
tare
o
a6 (= Taller de Autocuidado, Drogas, Alcohol y Tabaco 3 dias jue 06/11/14  lun 10/11/14 45 Psicologo, Trabajadora Social 4,Medico
en adolescentes Ocupacional
47 % Estrategia Economica 7 dias mar jue 20/11/14
11/11/14
48 3 Diseiio y Ejecucion de Talleres de 7 dias mar jue 20/11/14
Microempresa Familiar 11/11/14

a9 |EH % éQue es la Micro Empresa Familiar? 3 dias mar 11/11/14  vie 14/11/14 Asesor Comercial de Instituto de
Convenios, Trabajadora Social 1, Trabajadora
Social 2

so |E = Requisitos para iniciar la Microempresa familiar 3 dias lun 17/11/14  jue 20/11/14 49 Asesor Comercial de Instituto de
Convenios, Trabajadora Social 3, Trabajadora
Social 4

51 |E 2, Evaluacién global de las propuesta 15 dias vie 21/11/14  vie 12/12/14 50

52 =

53 =

54 .,

55 B
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Fecha Actividades Proceso Hora Recursos Responsables

B . e Hojas de asistencia

) , . Presentacion del tema: " La comunicacion familiar o )
Bienvenida: Presentacion del tema. 08H30 Material diddctico T3 [Psicologo
Cdmara de video .
Recurso Humano , Hojas
Técnica Analisis del problema . Sabemos escuchar ? 09h15  |blancas lapices pizarron, | TS/ Psicologo
cuestionarios.
Co | beneficio d d h
Retroalimentacion fIOCET ETRENSIICD e SEFUn pacTE que sscicha como 09hd5 Recursos Humanos. 15/ Psicologo
enfocarnos en los problemas para solucionarlos .
Presentacion de video Mi familia &5 mi familia 10h30 Lapto y proyector. T8/ Psicologo
) . Que es |o que mas te gusto del video? Explica
Retroalimentacion d : ) ’ 10h45 T5/ Psicologo
con tus palabras el mensaje.
Recursos Humanos.
Evaluacion de la actividad.
. " . . Recursas Humanos )
Cierre del taller, Evaluacion del contenido del taller. Evaluacion | 11h15 ] ) T5/ Psicologo
Jlapices, hojas
del resultado.

138



Actividades Proceso Recursos Responsables
Bienvenida: Presentacion Presentacion del tema: "Porque es importante comunicarse ™. Hojas de asistencia i
0BH30 e . TS fPsicologo
del tema. Material diddctico
Camara Fotografica.
El rincon : Los participantes deben seguir las instrucciones . 1.- recordar el
Técnica rincon donde nos encontramos a gusto en nuestro hogar. 2.- recordar como 09ho0 Recursos Humanos, Ts/ Psicologo
es el lugar, lo que se encuentra en el , los recuerdos del rincon. 3.- hojas y boligrafos
Dibujamos el rincon y sefialamos lo significativo para nosotros. 4.- Lo
compartimos con la persona que queremos invitar y ensefiar nuestro rincon.
5.- Ambos se presentan sus rincones los contenidos y significados 6.- se
busca otras parejas para presentar los rincones.
Reflexion : Como nos hemos sentido a lo largo de esta experiencia ?
. . ey . Recursos Humanos . X
Retroalimentacion Qe nos ha permitido ir descubriendo?  Para nuestra labor que 09h45 or or, Lapto, T3/ Psicologo
aportacionesha hecho? !
Lo . N . Recursos Humanos . .
Presentacion de video Comunicacion personal e interpersonal. 10h30 T5/ Psicologo
Proyector, Lapto.
licar | fianza del vid | icari | b I
Retroalimentacion Explicar la ensefianza del video y curfw- o aplicaria en el hogary en e 10has Recursos Humanos. T5/ Picologo
trabajo
Gierre del taller. Aplicacion de evaluacion de la actividad. Evaluacion de contenido. 13h00 Recursos Humanos T5/ Psicologo

Evaluar resultados del taller.

hojas y boligrafo
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Proce=so

F iam del tema.

Presentaddn del tema: comunicecion y trato entrme
j=fes y zrupo a cango

Hojas de asistencia
Material didaction
Camara Fotografica.

‘Tecnica

Grofico de grupo:

1.- 5= entrega a cada miembro del grupo ure hojz o
folio, s& trats de representsr simbalicamenbe como
cads uno we y percbe |z realidad del grupoy su
posicion dentro de & .

2.- &l hacer el organigrama, cads miembro o=
representa simbalicmente con un circulo que rodes
el nombre del misma. 3.-
Terminado e dibujo el prupo se junta de nuevo. 1
cada miembro muestra sw onZanigrama,
omuniEnds los aiterios gue ha tenido para
representario y su vision personal.

05h15s

Recursos Humanos
folios  boligr=fos

T Psicologo

T Psicologo

T Psicologo

‘Como fue el comportamiento de cada wno de los
miembres del grupo ®  Come es |3 intermeladon
grupal? Como se ve dentro ded grupo de trabajo?
Como me ven kos otros dentno del sruopo® Cual es el
sentir dentro del grupo ®

1ohis

Rexwrsos Humranos

T Psicologo

Exqusi o trabajo - conflictos

11hl15

Lapto y prosyector

TS.I'F:il:nI:g:l

Cual es &l menssje del video 7 5= aplica en nuestro
tr=hbajo de gue forma 7

Resoursos humanos

T Psicologo

Evaluacion de |a sctividad.
Evaluzcion del comtenido del taller.
los resultados

Evsluar

T Psicologo
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