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INTRODUCCION

El propésito de esta investigacion es conocer y describir los factores que se
presentan en un entorno laboral saludable, en una empresa del sector ambiental del
area metropolitana de la ciudad de Guatemala, considerando los principales elementos
que esta tematica conlleva. Es en este sentido que un entorno laboral saludable
promueve no solamente una buena salud, recurso fundamental para el desarrollo
social, econémico y personal, sino que ademas es una sustancial dimension de los

ambientes laborales.

La importancia de que exista un entorno laboral saludable no se limita a las
instalaciones y espacios fisicos dentro de la empresa, es mas un trabajo conjunto con
la participacion de todos los involucrados dentro de la organizacion, para intervenir,
mejorar y mantener la salud y el bienestar de los colaboradores, que trascienda en la
mejora del desempefio y productividad y por ende en mejores resultados para la

empresa.

Considerando la relevancia del tema, por medio de esta investigacion se hace
un acercamiento a la realidad de cada uno de los factores que fomentan la creacion
de entornos saludables de trabajo en la empresa objeto de estudio y a su vez, se
descubren aquellos indicadores que pueden resultar negativos y que no contribuyen a
generar un entorno adecuado para el desempefio fisico y psicosocial de los
colaboradores en su lugar de trabajo. La investigacion realizada cumplié con el
propadsito de identificar los factores que dentro de la organizacion reflejan el bienestar
laboral para los empleados, pero también aquellos aspectos que se deben tomar en
cuenta para fortalecer las buenas practicas en cuanto a la gestion de un entorno

saludable de trabajo.

Tomando en cuenta los factores con areas de oportunidad a desarrollar, se ha
considerado la propuesta de intervencién “Guia para la implementacion de estrategias

gue promuevan el autocuidado para el logro de la conciliacién trabajo-vida personal de



los colaboradores”, mediante la cual se pretende establecer una metodologia clara,
sencilla y aplicable a entornos de trabajo que cuenten con una estructura
organizacional basica y con componentes adaptables segun las necesidades que
puedan presentarse en los entornos de trabajo dentro del entorno empresarial

guatemalteco.

Ademas, es en el &mbito organizacional en donde como profesionales de la
psicologia, debemos conocer que factores son los que ayudan a crear un entorno de
trabajo saludable y cuales debemos incentivar a través de estrategias que generen
lugares laborales saludables, fomentando el desarrollo personal, familiar y social,
apoyando de esta manera al cumplimiento de las metas definidas por la organizacion

y los colaboradores.



Capitulo 1
Generalidades

1.1 Linea de investigacion

Area: Psicologia del Trabajo

Salud y Prevencion: Segun la definicion contemplada en (Departamento de Estudios
de Postgrado, 2019), en esta linea se analizan las consecuencias del descanso
adecuado, la recreacién y las condiciones de salud y seguridad en el trabajo, asi como
el estrés laboral, la fatiga, los accidentes y enfermedades cuando no son satisfactorias

estas condiciones.

Segun las prioridades regionales de investigacion establecidas en 2016 el
CSUCA, se puede enfocar el tema a investigar en el inciso f) Poblacién, educacion,
inclusion social e interculturalidad, debido a que genera reflexiones sobre problemas
de interés comudn en los miembros de la organizacion, desde perspectivas diversas, se
hace énfasis en que no solamente estos aspectos se incluyen en la vida social o de
politicas publicas si no incluyen a otros espacios de la vida de los individuos y la
sociedad como lo es el entorno en el que se desenvuelven en su vida laboral y todos

los factores que pueden influir en su salud psicosocial, fisica y emocional.

1.2 Planteamiento del problema

Al considerar un ambiente agradable y que estimule la motivacion, innovacion y
productividad del empleado, es de prioridad conocer los factores que incentiven la
creacion de espacios laborales saludables para el buen desempefio y bienestar fisico,

emocional y social del colaborador.

Tomando en cuenta, que el auge en temas de promocion de la salud respaldado por
la OMS (2020), genera un sin numero de estudios que abordan aspectos sobre la base
de la promocién de un Estilo de Vida Saludable (ESV) da lugar a la generacién de:

Modelos tedricos, estrategias de intervencion, estrategias de promocion de

actividad fisica, alimentacion, programas de promocion y prevencion para el



abordaje de la obesidad, estrategias de cambio de actitudes que resaltan la
importancia de fomentar EVS desde la promocion en salud tanto en las
organizaciones como en la vida diaria, dan paso a la creacion +de entornos
laborales favorables que fomentan la acertada gestién en el campo de la salud

dentro de las organizaciones. (Organizacion Mundial de la Salud, 2020, p.16)

En la Constitucién de la OIT, (2020) se establece el principio de que los
trabajadores deben estar protegidos contra las enfermedades en general o las
enfermedades profesionales y los accidentes resultantes de su trabajo. Sin embargo,

es diferente en la realidad laboral actual.

Anualmente se producen cerca de 2,78 millones de muertes relacionadas al
trabajo, de las cuales 2,4 millones estan relacionadas con enfermedades
profesionales. Ademas del inmenso sufrimiento de trabajadores y sus familias,
los costes econdmicos que conllevan son enormes para las empresas,
(Organizacion Mundial de la Salud, 2020)

En Guatemala, un pais con pocos controles que verifican aspectos basicos en
los lugares de trabajo que abarcan los espacios, iluminacion, ruido y otras condiciones
gue crean entornos adecuados y saludables en las empresas, son monitoreados por
organos gubernamentales que a pesar de que se tienen principios legislativos que
amparan la proteccion de la persona como trabajador, no existe mayor supervision en
el cumplimiento de estos aspectos que contribuyen al establecimiento de ambientes

saludables de trabajo.

El interés de estudiar el fendbmeno de la salud mental y fisica dentro del entorno
de trabajo ha tomado impulso en los Ultimos afos, no solamente debido a
disposiciones de ley sino también a que mas organizaciones han empezado a priorizar
y tomar estos factores como instrumento de beneficio en la gestion del talento humano
dentro de un mundo empresarial en constante cambio; sin embargo, son pocos los

estudios a nivel de organizaciones nacionales o entes gubernamentales que dan



seguimiento a proyectos o programas a mejorar este tipo de condiciones para el
trabajador.

En el afo 2013 el “CODECA”, realizd un proyecto titulado: “Lucha para mejorar
las condiciones laborales de las familias trabajadoras del campo en Guatemala”, en
donde se obtenian datos de malas practicas laborales tales como puestos operativos
gue trabajan 72 horas sin descanso, trabajos agricolas de mas de 11 horas diarias.
(Comité de Desarrollo Campesino "CODECA", 2013)

Considerando estos antecedentes, se sabe que el entorno saludable de trabajo
genera factores a tomar en cuenta para el buen desempefio del colaborador y a su vez
resultados positivos para las empresas, por lo que nace el interés de investigar cuales
son y la razén por la que estos factores inciden para la creacién de un espacio de
trabajo saludable y que conlleve al bienestar integral de la persona dentro de la
organizacion, tomando como muestra durante los meses de Octubre a Diciembre del
2020 a una empresa nacional del sector ambiental ubicada en el area metropolitana
del departamento de Guatemala, que cuenta con una poblacién de 56 personas de las

areas administrativa y técnica operativa.

Como profesionales de gestion del talento humano, es primordial velar y generar
estrategias que faciliten la autorrealizacion y enriquecimiento emocional en la vida
laboral de las personas, aspectos que adquieren especial relevancia en el momento
en que el colaborador busque satisfaccion laboral en su entorno de trabajo. Ademas,
en el ambito de educacion superior, las universidades guatemaltecas y en especial la
Universidad San Carlos de Guatemala, busca impulsar y respaldar investigaciones que
generen nuevos conocimientos y destaquen la labor de los profesionales de psicologia
organizacional al momento de promover estrategias que regulen y beneficien las
condiciones adecuadas dentro del lugar de trabajo y que con esto favorezcan el logro

de los objetivos empresariales.

Por lo anterior, en esta investigacion busca dar respuesta a la pregunta principal
gue cuestiona ¢ Cudles son los factores que posibilitan la creacion de un entorno

laboral saludable?, y a las especificas: ¢Qué elementos son de beneficio para



establecer un entorno laboral saludable?, ¢;Qué factores en el entorno laboral
perjudican la satisfaccion del colaborador en su lugar de trabajo?, y ¢De qué manera
se puede construir un entorno laboral saludable?, y asi lograr el cumplimiento de los

objetivos planteados para la misma.

1.3 Justificacion

Al realizar este trabajo de investigacion se identificaron los factores que influyen
en la creacion de un entorno de trabajo saludable y la importancia de estos en la

organizacion.

Existen infinidad de consideraciones para definir un Entorno de Trabajo
Saludable, considerando el que establece la OMS y otras referencias como La

Declaracion de Yakarta y la Declaraciéon de Stresa, se concreta que:

Esta definicion se dirige a la prevencion primaria, prevenir que sucedan
accidentes o enfermedades e incluir la prevencidén secundaria y terciaria dentro
de los servicios de salud ocupacional de la empresa. Por lo que es de sumo
interés aportar informacién por medio de investigaciones de este tipo, para que
exista una base tedrica de donde partir y establecer procedimientos y
lineamientos que ayuden a llevar a cabo acciones de mejora o de seguimiento
en pro de creaciéon de entornos adecuados de trabajo en las organizaciones
(Organizacion Mundial de la Salud, 2020, p. 06)

Las consecuencias de tener un entorno no adecuado para el colaborador en el
lugar de trabajo son cuanto menos perjudiciales para el correcto desarrollo del
individuo en su vida profesional y para el éxito empresarial. Es primordial que tanto el
colaborador y la organizacion conozcan cuales son sus areas de oportunidad en el
tema y con esto, desarrollarlas, mejorarlas y obtener un adecuado lugar de trabajo
para beneficiar tanto a la organizacion al gozar de una gestion sana y productiva, una
mejora en las politicas de satisfaccion laboral y la participacién en un mundo donde
los lugares de trabajo con entornos saludables tienen incidencia en la competitividad

empresarial y en el caso de los trabajadores contribuye de forma sustancial a mejorar



su entorno de trabajo y esto trascendera en bienestar familiar, salud y desempefio

optimo.

Por lo que, investigar este tema para identificar y describir los factores que
puedan dar paso a entornos saludables organizacionales que repercutan en la mejora
de la salud fisica y mental de los trabajadores es vital para el rol del profesional de
Gestion Humana y Organizacional. En la empresa en donde se desarroll6 esta
investigacion, no existen antecedentes de programas, diagndsticos, 0 procesos que
actualmente se lleven a cabo sobre la tematica planteada, también debe tomarse en
cuenta que son escasos los estudios llevados a cabo sobre el tema de factores que
incidan en la creacion de entornos saludables en la actualidad, a pesar de ser un tema

con mucho auge en la actualidad, es por esta razon la eleccion de esta muestra.

1.4 Alcances y limitaciones de la investigacion

Alcances:

El enfoque utilizado para esta investigacion es cuantitativo, con un alcance descriptivo.
El disefio elegido es de tipo no experimental — transversal, debido a que se recolecto
datos en un solo momento y en un tiempo Unico. Se describieron las variables en una
muestra determinada y se analiz6 la incidencia de estas. Y descriptivo, debido a que

se buscé indagar el nivel o estado de una o mas variables en una poblacién.

Limitaciones:
No fueron un gran problema, pues la empresa desde un principio estuvo dispuesta a
cooperar lo mayormente posible para la buena realizaciébn de este proyecto de
investigacion, sin embargo, se pueden mencionar los siguientes puntos como
limitantes:

e No presencialidad para la ejecucion del proyecto, debido a las restricciones y

protocolos de seguridad ante la pandemia.
e Tiempo limitado para la realizacion de la investigacion, por el corto periodo de

tiempo que se establece en el semestre de la carrera.



e Las implicaciones psicosociales a raiz de la pandemia de COVID-19 para todos

los guatemaltecos.

1.5 Objetivos de la investigacion

Objetivo General:

Describir los elementos que intervienen en un entorno laboral saludable y que
contribuyen al logro de la satisfaccion laboral para los empleados del éarea
administrativa, técnica y operativa de una empresa del sector ambiental, ubicada en la

ciudad de Guatemala.

Obijetivos Especificos:
e |dentificar de qué manera se puede construir un entorno laboral saludable en

una empresa mediana del sector ambiental en la ciudad de Guatemala.

e Seleccionar los factores en el entorno laboral que influyen en la satisfaccion del
colaborador en su lugar de trabajo de una empresa mediana del sector

ambiental en la ciudad de Guatemala.

e Determinar los elementos que posibilitan un entorno saludable de trabajo con el
fin de elaborar una propuesta de implementacién que apoye la gestién de

herramientas Utiles para este fin dentro de la organizacion.

1.6 Definicidon de variable

Variable Definicién conceptual Definicién operacional
Entorno Aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un  Evaluacion de los
laboral proceso de mejora continua para promover y proteger la  elementos que influyen en
saludable salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la el ambiente laboral:

sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los e Ambiente fisico
indicadores de salud, seguridades concernientes a e Ambiente psicosocial
espacio fisico, bienestar psicosocial, recursos de salud o« Recursos personales

personales y formas en que la comunidad busca mejorar saludables en el
la salud (Organizacion Mundial de la Salud, 2020). trabajo

e Participacién de

empresa en la

comunidad



Ambiente
fisico

Ambiente
psicosocial

Recursos
personales
de salud en
el trabajo

Participacion
de la
empresa en
la
comunidad

El ambiente fisico de trabajo se refiere a la estructura,
aire, maquinaria, mobiliario, productos, quimicos,
materiales y procesos de produccion en el trabajo. Estos
factores pueden afectar la seguridad y salud fisica de los
trabajadores, asi

como su salud mental y bienestar. Si el trabajador
cumple sus tareas al aire libre o en un vehiculo el
entorno fisico de trabajo es ese emplazamiento.
(Organizacién Mundial de la Salud, 2010)

El entorno psicosocial de trabajo incluye la organizacion
del trabajo y la cultura institucional y las actitudes, los
valores, las creencias y las practicas que se exhiben
diariamente en la empresa y afectan el bienestar mental
y fisico de los empleados. (Organizacion Mundial de la
Salud, 2010)

Consisten en el entorno propicio, los servicios de salud,
la informacién, los recursos, las oportunidades y la
flexibilidad que brinda una empresa a los trabajadores
con el objeto de apoyar o motivar sus esfuerzos por
mejorar 0 mantener sus practicas personales de estilo
de vida saludable, asi como vigilar y apoyar su estado
actual de salud fisica y mental. (Organizacion Mundial
de la Salud, 2010)

Comprende las actividades que realiza la empresa y los
conocimientos especializados y otros recursos que
aporta a la comunidad o comunidades en las que
funciona, tanto en sus aspectos fisicos como sociales, y
gue afectan la salud fisica y mental, la seguridad y el
bienestar de los trabajadores y sus familias.
(Organizacion Mundial de la Salud, 2010)

Dimensién 01:
Cuestionario de factores

de riesgo psicosocial
intralaboral Forma B
Pontificia Universidad

Javierana de Colombia.

Dimension 02 y 03:
Cuestionario de factores
de riesgo psicosocial
intralaboral Forma B
Pontificia Universidad
Javierana de Colombia.

Dimension 04 a la 06:
Cuestionario de factores

de riesgo psicosocial
intralaboral Forma B
Pontificia Universidad

Javierana de Colombia.

Dimension 07 y 09:
Cuestionario de factores
de riesgo psicosocial
intralaboral Forma B
Pontificia Universidad
Javierana de Colombia.



10

Capitulo 2
Fundamentacion teérica

La importancia de que en un entorno de trabajo saludable exista colaboracién
entre la alta direccion y colaboradores que ayuden a promover y se aseguren aspectos
como la salud, seguridad y bienestar de todos los colaboradores de la organizacion,
ciertamente no resultara facil saber o aceptar si nuestra organizacién tiene ese
ambiente de trabajo saludable o ¢, Por qué es importante construir entornos saludables

en las empresas?

El componente principal de andlisis en esta investigacion esta dirigido al estudio
de los elementos que deben considerarse para la creacion de un entorno laboral y
como este tiene influencia en el bienestar en el lugar de trabajo de los colaboradores,
por lo que es importante conocer de donde surge la necesidad de estudio de esta area
de gestiébn humanay salud ocupacional, asi como el origen de los conceptos y modelos
clave que deben considerarse al momento de prestar atencién al entorno de trabajo.

2.1 Antecedentes del concepto de entorno de trabajo saludable

A inicios de 1,950 se muestra el interés por implementar acciones en pro del
bienestar del empleado en el entorno de trabajo, esto dio paso a la firma de varios
convenios liderados por la OIT y la OMS en la década de los afios 90°s como la

Declaracion de Yakarta sobre la Promocion de la Salud.

En 2007 la Asamblea Mundial de la Salud presenté un nuevo Plan de accion
mundial sobre la salud de los trabajadores, para dar un nuevo impulso a la estrategia
en salud ocupacional en todos los Estados Miembros. Esto, basado en los acuerdos
firmados desde 1996, el Pacto Mundial de las Naciones Unidas y el Plan de accién
mundial sobre la salud de los trabajadores en 2007 que también realizan aportes
importantes para orientar esta iniciativa. (Organizaciéon Mundial de la Salud, 2010, p.
01)

Se puede apreciar en la figura 1, la linea de tiempo de la creacién y auge de
los conceptos de promocion de la salud y la salud ocupacional hasta su

establecimiento como concepto de “entornos laborales saludables” en el 2010.
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Comité Conjunto OIT/OMS para la Salud

Ocupacional
Declaracién de Alma-Ata
1950
1978 Convenio OIT C155
CO&S
1981
Convenio OIT C161 Servicios de SO
1985
Carta de Ottawa 1986

Declaracion de Luxemburgo

1994 Declaracion Global de SO para todos

1998 Estrategia Global de SO para todos

Declaracion de Yakarta
Resolucion WHA 51.12 5002

Declaracion de Barcelona
Estrategia Global de la OIT en SSO

Plan Global de Accion

Figura 1. Linea de tiempo de la evolucion global de la salud en el espacio de trabajo segiin la OMS. Tomado de “Entornos laborales

saludables: fundamentos y modelos de la OMS, contextualizacion, practicas y literatura de apoyo” por Organizacion Mundial de la Salud,
2010.

2.2 Marco legal y regulatorio del concepto de entornos de trabajo saludables

Todos estos antecedentes han generado una definicion que refleja la evolucion
del concepto de salud ocupacional, ya que no solamente se debe referir
exclusivamente al entorno de trabajo fisico sino deberan tomarse otros aspectos como
los factores psicosociales, acertadas practicas personales de salud y el rol que juega
la empresa como lugar de promocién y prevencion.

La Oficina Regional del Pacifico Oeste de la OMS define un entorno de trabajo
saludable de la siguiente manera:

Un Entorno de Trabajo Saludable, es un lugar donde todos trabajan

unidos para alcanzar una visién conjunta de salud y bienestar para los
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trabajadores y la comunidad. Esto proporciona a todos los miembros de
la fuerza de trabajo, condiciones fisicas, psicolégicas, sociales y
organizacionales que protegen y promueven la salud y la seguridad. Esto
permite a los jefe y trabajadores tener cada vez mayor control sobre su
propia salud, mejorarla y ser mas energéticos, positivos y felices.
(Organizacién Mundial de la Salud, 2010, p. 14)

Asimismo, deben tomarse en cuenta tres elementos claros dentro de esta
definicion de entorno de trabajo saludable: la salud del empleado que se incorpora
generalmente a la definicién de salud fisica, mental y social; el entorno de trabajo que,
al pertenecer a una organizacion préspera, funcional y que consigue sus objetivos, se
vera reflejada en la salud del empleado pues estdn estrechamente vinculadas; y
programas de proteccién y promocion de la salud.

Acciones que van desde respetar horarios en jornadas laborales establecidas
legalmente, fomentar la comunicacion asertiva interna, definir correctamente roles de
trabajo, inversién en programas de capacitacion con especialistas en esta rama del
bienestar, asi como permitir y propiciar un entorno agradable con las condiciones
adecuadas para todos los trabajadores debe ser considerado como factor importante

dentro de la gestion de personas en la empresa.

Es primordial realizar promocién de la salud en el lugar de trabajo y ademas
complementarlo con medidas de seguridad y salud para el colaborador, empleador y
autoridades de gobierno. Estos deben centrarse no solo en el trabajador sino también
cubrir a sus familias, integrando politicas y programas de asistencia y prevencion en

ambitos que pueden interferir con el bienestar fisico, emocional y social de la persona.

La Organizacién Mundial de la Salud, ha enfatizado en los Acuerdos firmados
que, factores que los empleadores necesitan considerar como costos de prevencion
frente a los costos derivados de accidentes, consecuencias financieras de faltas o
violaciones a las leyes laborales de salud y seguridad ocupacional y establecer la salud

de los trabajadores como un activo empresarial importante para la empresa.
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En la tabla No. 1 se presentan los principales estatutos legales internacionales

y locales que rigen y velan por los entornos laborales saludables y que respaldan la

importancia del bienestar del colaborador en su espacio de trabajo.

Tabla 1. Estatutos legales sobre el concepto de Entorno Saludable de Trabajo

ORGANISMO

Organizacion
Internacional del
Trabajo (OIT)

Ministerio de
Trabajoy
Previsién Social
(Guatemala)

Instituto
Guatemalteco de
Seguridad Social

ACUERDO/

TRATADO
Declaracion de Sell
sobre seguridad y
salud en el trabajo
(2008), Punto 05

Reforma al
Reglamento de Salud
y Seguridad
Ocupacional No. 33-
2016 / Capitulo 1l

Acuerdo 1002-2014,
Articulo 07

DEFINICION

Declara: Los empleadores deberian garantizar que:

+ La prevencion es una parte integral de sus
actividades, puesto que el buen desempefio
empresarial va acompafiado de normas de alto nivel de
seguridad y salud en el trabajo.

* Los sistemas de gestion de seguridad y salud estén
establecidos de manera eficaz para el mejoramiento de
lugares de trabajo seguros y saludables.

* Los trabajadores y sus representantes sean
consultados, capacitados, informados e implicados en
todas las medidas relacionadas con su seguridad y
salud en el trabajo.

Todo patrono o0 su representante, intermediario o
contratista debe adoptar y proteger la vida, la salud y la
integridad de sus trabajadores, especialmente en lo
relativo: a) a las operaciones y procesos de trabajo, b)
al suministro, uso y mantenimiento de equipos de
proteccion personal, ¢) a las edificaciones,
instalaciones y condiciones ambientales, d) a la
colocacion 'y mantenimiento de resguardos,
protecciones y sistemas de emergencia a maquinas,
equipos e instalaciones.

Los beneficios en materia de prevencién de accidentes,
la promocién de la salud, ocupacion y la seguridad en
el trabajo, se orientan en general, al reconocimiento,
evaluacion y control de los riesgos, a la promocién y
mantenimiento de las mejores condiciones y medio
ambiente de trabajo, al desarrollo de conocimientos,
actitudes y practicas en el individuo y la comunidad
laboral, en relacion con los problemas que de dichas
condiciones se derivan y a la busqueda de su solucién.
Dichas actividades se desarrollardn en forma
coordinada con el sector publico o sector privado, asi
como con la plena participacién de la comunidad
empresarial y laboral.

Nota. Tomado de “Declaracién de Seul” por OIT, 2008; “Acuerdo Gubernativo 33-2016” por Ministerio de Trabajo y Previsién Social,
2016; “Acuerdo 1002-2014" por Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, 2014.
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Al considerar primordiales estos principios, se logra evitar licencias por
enfermedad y discapacidad innecesarias, minimizar los costos médicos y cualquier
costo asociados con alta rotacion de personal y al mismo tiempo aumentar la
productividad a largo plazo y la calidad de los productos y servicios que la empresa
ofrezca. Sin embargo, en la realidad de las empresas guatemaltecas es comun
observar que se disminuye o no se contempla en los presupuestos, factores como
equipo de proteccion, planes de salud y seguridad ocupacional o espacio para la
atencién y el seguimiento de incidentes y accidentes ocurridos en las instalaciones,
esto hace que las acciones no sean tomadas en cuenta como medida de prevencion
sino solamente como mitigacion de correcciones cuando se presenten los problemas

con los colaboradores.

Bajo estas premisas, es importante que, desde la alta gerencia de las
organizaciones, la gestion del talento de los colaboradores se preocupe en garantizar
el bienestar emocional y fisico del empleado. Porque la felicidad de estos no solo
depende del sueldo asignado, sino también del estado del entorno en el que desarrolla
sus tareas. Algunos de los problemas que afronta actualmente el mundo empresarial,
radican en la reduccion considerable de la productividad laboral, absentismo
presencial, baja motivacion laboral, clima laboral negativo, ausencia de compromiso
por parte del colaborador, entre otros, son aspectos que pueden afectar incluso a los

empleados mas implicados en cumplir con sus tareas diarias correctamente.

Aspectos como el estrés laboral, el consumo excesivo de alcohol y/o drogas, y
la violencia en todas sus formas y expresiones, generan problemas de salud en el
trabajador y a una menor productividad para la empresa. Ademas, representan causas
de accidentes, lesiones mortales, enfermedades y absentismo en el trabajo, tanto en
los paises desarrollados como en los paises en vias de desarrollo. Por lo que es
importante considerar de orden primordial la creacién de un entorno adecuado para

fomentar el bienestar del colaborador dentro de la organizacion.

Sin embargo, es muy frecuente que surja la interrogante de ¢,Por qué en algunas

empresas, los empleados muestran mayor satisfaccion laboral, mientras en otras, se
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percibe tension y descontento?, Guatemala puede sumarse al listado de paises que
han mostrado mas insatisfaccion laboral en el mundo, ya que generalmente se
reflexiona que la insatisfaccion laboral es producto del estrés, altos niveles de presion
0 excesivas horas de trabajo; no obstante, esto no siempre es asi, un colaborador

puede soportar fuertes cargas de trabajo y aun asi sentirse satisfecho.

Existe una estrecha relaciébn entre un lugar de trabajo psicolégicamente
saludable y la salud y el bienestar de los empleados para la mejora del desempefio de
la organizacion. Aspectos como la falta de claridad en las funciones de los puestos y
orden en los procesos empresariales crea puntos sensibles al interior de la
organizacion y estos a su vez generan insatisfaccion laboral, creando estrés emocional
y mental, ambientes psicosociales con actitudes negativas, presiones, malas practicas
laborales, valores de la empresa, no importando si los aspectos fisicos son suficientes
para el desarrollo de sus funciones y convirtiendo a la organizacion en un entorno

negativo para los colaboradores.

La Asociacion Americana de Psicologia, (2019) ha logrado como resultado de
los estudios en el area laboral, identificar que los primeros sintomas a causa de una
baja satisfaccién en el trabajo son dolor de espalda y resfriados de manera frecuente,
asi como también ataques de ansiedad y depresion a causa de una baja satisfaccion

laboral que se conlleva a problemas cardiovasculares, entre otros.

Lamentablemente la realidad de los entornos de trabajo en Guatemala es de
deplorables condiciones laborales, que se explican por la herencia historica
mencionada y por la gran asimetria de poder que hay en la sociedad guatemalteca.
“En ningun pais de Latinoamérica los empresarios tienen tanta influencia sobre las
decisiones publicas como en Guatemala, y en pocos paises las restantes fuerzas
sociales —sindicatos incluidos— son tan débiles, como para tener capacidad de

equilibrar el terreno de juego”. (Asociacion de Investigacion y Estudios Sociales, 2020)

Dentro de las organizaciones, la responsabilidad de la creacién de un entorno
laboral adecuado recae en el departamento de Gestion Humana, el cual aparte de

gestionar proyectos, organizar, moderar situaciones, gestionar relaciones, entre otras
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tareas propias del puesto, tiene que promover un clima emocional adecuado y las
condiciones fisicas que brinden los recursos, equipos y bienestar a los colaboradores
en la ejecucion de sus funciones diarias. Dada esta situacion, se debe implementar
medidas preventivas y correctivas en las organizaciones, ya que el entorno laboral que
se les proporciona a los colaboradores es un factor que influye en la productividad de

la empresa y del pais.

2.3 Modelos de organizaciones saludables

El concepto de una empresa con entorno saludable ha tomado auge en los
altimos afos, se ha establecido un camino de concientizacion acerca de la promocion
de la salud, por lo que la percepcion de las empresas ha ido cambiando. Ahora las
organizaciones se encuentran en el punto en el que hay que trascender e ir un poco
mas alla, buscando un concepto claro e integral de la prevencion. Existen evidencias
de que un entorno de vida saludable hace que las empresas tengan una mayor

competitividad, no solo en lo econémico sino también en lo social y en Ido humano.

Por lo que, se han desarrollado varios modelos que han servido como base para

la creacién de organizaciones saludables, como son los siguientes casos:

Tabla 2. Modelos para la creacion de entornos saludables de trabajo

MODELO PRINCIPALES ALCANCES
Red Europea de Iniciativa de la Comisién Europea. Propone: aunar los esfuerzos de
Promocién de la empresarios, trabajadores y la sociedad para mejorar la salud y el bienestar

Salud en el Trabajo de las personas en el lugar de trabajo, y a su vez, es un organismo de
(2013): recopilacion y difusion de ejemplos de buenas practicas y métodos de
salud en el lugar de trabajo entre todos los paises y sectores econdmicos
con vistas a aumentar los conocimientos a nivel europeo sobre

metodologias y ejemplos.

Modelo de empresa Esta inspirado en el de la OMS y es un modelo de gestion de la
saludable organizacién que pretende que la salud, la seguridad y el bienestar de los
AENOR



Modelo Healthy and
Resilient
Organization
(HERO)

Modelo de la teoria

de los dos factores

trabajadores sean protegidos y promovidos junto con la sostenibilidad del

ambiente de trabajo. Se centra en cuatro areas:

e Ambiente fisico (agentes quimicos, fisicos, biolégicos, ergonémicos,
etc.).

e Ambiente psicosocial (cultura institucional, estilo de mando y control,
conciliacién, acoso, etc.).

e Recursos de salud (inactividad fisica, alimentacion inadecuada,
consumo de sustancias nocivas, salud mental, envejecimiento.)

e Participacion de (familias de los trabajadores, traslado de los
conocimientos a la comunidad, aspectos ambientales, etc.).

Considera desde una perspectiva psicosocial que una organizacion
saludable no solo abarca la salud del trabajador en su ambiente de trabajo,
sino que afecta a su comunidad. Se centra en tres areas:

e Recursos y practicas organizacionales saludables, como la
conciliaciéon personal y profesional, prevencion de riesgos
psicosociales o programas de salud psicosocial.

e Empleados saludables, la comunicacién, el liderazgo, el trabajo en
equipo vy las relaciones interpersonales.

e Resultados organizacionales saludables, tanto intraorganizacionales
para la produccién y los resultados como los extraorganizacionales

sobre la reputacion empresarial.

Propuesto por el psicélogo estadounidense Herzberg en 1959, indica que,
como explicacion del comportamiento de las personas en las diferentes
situaciones de trabajo, plantea la existencia de dos factores que los
orientan, que son independientes y concretos:

e Factores de higiene: relacionados con los sentimientos que no
producen satisfaccién, condiciones externas que afectan el puesto de
trabajo y que estan fuera del control de la persona.

e Factores motivacionales, intrinsecos en la persona.

La satisfaccion o insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de

la relacion con su empleo y sus actitudes frente al mismo. La motivacion

intrinseca esta relacionada con impulsar a las personas a un proceso
personal-organizacional, como lo son el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad, etc. Mientras que el factor higiénico establece elementos

implicitos en el ambiente o contexto en el que se desempenia el trabajo.

17
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Nota. Tomado de “;Hay empresas saludables? Tres maneras de responder a esta pregunta” por Thomas, 2017. De “We Need a Hero!
Toward a Validation of the Healthy and Resilient Organization (HERO) Model” por Salanova, Llorens, Cifre, & Martinez, 2012. Y de
“Vigencia conceptual de los factores de la motivacion: Una perspectiva desde la teoria bifactorial propuesta por Hezberg” por Parra 2019.

Dentro de los muchos conceptos que se pueden encontrar como ambiente
laboral, se puede hacer referencia al entorno humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano, y que esta estrechamente relacionado con liderazgo del directivo,
la cultura organizacional, la forma de trabajo y de relacion, el equipo y herramientas
que se utilizan en las funciones del puesto de trabajo y que ademas influye en la
satisfaccion y en la productividad del colaborador. Se debe distinguir por supuesto,
entre un adecuado ambiente que es el que se orienta hacia los objetivos generales, y
un inadecuado ambiente que destruye el entorno de trabajo ocasionando situaciones

de conflicto y de bajo rendimiento en la empresa.

El sentirse satisfecho y cdmodo en el lugar de trabajo es primordial para la salud
mental del trabajador. Para lograr que los colaboradores se sientan bien y cémodos
en el espacio en el que laboran, dependera de varios factores como espacios que sean
seguros, sanos, higiénicos, confortables, acordes a las actividades realizadas y
originales que puedan generar la felicidad del trabajador. Sin duda el espacio fisico
juega un papel crucial, pues muchas veces son mas de ocho horas las que el individuo
estara realizando las funciones de su puesto de trabajo, y que este entorno presente

diversos malestares puede provocar desmotivacion y estrés.

Sin lugar a duda, el espacio de trabajo que sea comodo, creativo y confortable
sera valorado por los trabajadores, ejemplos que se ven actualmente en
organizaciones a nivel mundial que han entendido y transformado esta tendencia, los
grandes de las redes sociales como Google, Facebook y Twitter que velan contar con
espacios recreativos, como salas de juegos, programas de promocion de la salud
hasta tiendas de golosinas dentro de la compafia. Por supuesto, que el espacio fisico
puede influir positivamente en el desempefio y satisfaccion del trabajador, pero
siempre debera ser acompafiado de otros aspectos, para que el bienestar sea integral
para el colaborador y la organizacion.
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El ex director de Psicologia Organizacional de la “Universidad Adolfo Ibafez’
de Chile, speaker y motivador chileno Ignacio Ferndndez (2016), asegura que si el
trabajador se encuentra en un lugar donde no esta a gusto “afectara a la empresa de
cuatro modos directos: un mal desempefio en el cargo, escaso servicio al cliente, baja
excelencia operacional y ausencia de innovacién”. En esta linea, el autor afirma
también que, un lugar de trabajo solo con buena infraestructura no es motivante, pero
sSu ausencia, desmotiva y genera estrés y malestar en los trabajadores. Lo que
confirma que como elemento Unico por si solo el lugar o espacio no va a ser
determinante para que el trabajador se sienta o no conforme, pero que sin duda va a

estarlo mas en un espacio que presente caracteristicas positivas.

Sin duda, la felicidad de los trabajadores se logra en gran parte por cuan
confortable sea el lugar en el que trabajan, pero este lugar no sera Unicamente en el
que sus empleados y directivos no se enfermen fisicamente, sino aquella organizacion
en la que se brinde espacios saludables, condiciones y relaciones de trabajo

saludables.

Bajo estos enfoques, (Great Place to Work Institute Inc., 2018) ha examinado el
gran impacto que tiene el lugar de trabajo en los seres humanos y en el mundo en
general. A través de ejemplos reales, se ha demostrado que cuando las personas
tienen una experiencia positiva del trabajo, son capaces de aportar lo mejor de si
mismas, disfrutar de vidas mas sanas y plenas; esto conlleva a ver al lugar de trabajo
como elemento clave en la construccion de un mundo que se define por la prosperidad
compartida, la justicia social y la igualdad de oportunidades; ademas, se refleja en el
liderazgo con compromiso en la construccion de “Grandes Lugares de Trabajo para
todos” que tienen el poder de reparar y fortalecer los vinculos sociales, mejorar la vida

de las personas y elevar el espiritu humano.

2.4 Componentes para considerar en la creacion de un entorno saludable de
trabajo

Segun el modelo de la Organizacién Mundial de la Salud, (2010), las iniciativas

gue deben adoptarse para impulsar la creacién de entornos de trabajo saludables
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existen cuatro “planos” especificos que pueden impulsarse o sobre los que se puede

influir.

241

24.2

Ambiente fisico:

Esta constituido por todas aquellas herramientas que permiten al trabajador
desarrollar su trabajo con eficacia. Incluidos desde el edificio, mobiliario de
oficina, maquinaria, materiales de oficina, espacio fisico, iluminacion, servicios
como la cafeteria, sala de descanso, espacios para actividad fisica, areas de
aseo, servicios sanitarios, ventilacion, accesos, pasillos, escaleras entre otros.
Este tipo de condiciones son las que proveen el ambiente material que
permitirdn a los actores institucionales o empresariales realizar su actividad
laboral dentro de un mundo de satisfacciones que el mismo proceso de

construccion del ambiente lo requiere.

A su vez, también deben considerarse dentro de esta area, elementos tales
como:

Componentes biologicos, como enfermedades endémicas del lugar tales como
la malaria, dengue, chikungunya, zika virus, entre otros y el acceso a servicios
publicos, saneamiento e higiene en las instalaciones para tratarlas, entre otros.
Componentes ergonémicos, como las malas posturas, exceso en tareas de
esfuerzo fisico, mobiliario y equipo adaptado para las necesidades de cada area
de trabajo, etc.

Riesgos relacionados con la energia, descargas eléctricas, caidas de lugares
elevados, condiciones climaticas.

Riesgos asociados con la conduccion de vehiculos de todo tipo.

Ambiente psicosocial:
Aqui se incluyen todas las relaciones sociales que los trabajadores tienen en el
contexto laboral y dentro del ambiente y jornada de trabajo.

Se hace referencia a las relaciones que se producen de la siguiente forma:

e entre los mismos empleados con diversas categorias;
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e entre las relaciones de jerarquia;

e en el seno de las organizaciones de empleados; y

e dentro de la misma estructura organizacional de la organizacién, como
vivencia de los valores de la empresa, cultura de trabajo, practicas laborales

y relacion entre los diferentes actores de la compafiia

Las relaciones saludables enmarcadas dentro de la Promocion de la Salud
pretenden eliminar todos aquellos elementos que vuelven disfuncional la
relacion laboral en el marco de la funcién del trabajador y el patrono. Creando
ambientes y espacios saludables. “En este contexto, mediante la creacion de
espacios y entornos saludables, la Promocion de la Salud busca eliminar: (a) el
acoso laboral, (b) la exclusion, (c) el marginamiento, (d) la estigmatizacion y (e)
la discriminacion.” (Secretaria de Salud Gobierno de la Republica de Honduras,
2016, p. 13)

Recursos personales de salud en el trabajo:

Son todos los aspectos que generen motivacion y disfrute del trabajo, aspectos
que facilitan el bienestar de los trabajadores como la flexibilidad horaria,
espacios de descanso, jornadas laborales adecuadas, goce de vacaciones, uso

de pausas activas, etc.

Al respecto, la OMS (2010) también establece que, para crear un lugar de
trabajo psicolégicamente saludable, las practicas que ayudan a crear un
ambiente saludable y productivo en el entorno de trabajo se pueden agrupar en

cinco categorias, que a continuacion se detallan en la tabla No.3:

Tabla 3. Categorias para crear ambientes saludables en el trabajo

Categoria Acciones para realizar

Participacion de los empleados La toma de decisiones y el empoderamiento se crea en los

entornos laborales, ayuda al fomento de estructuras y

equipos multidisciplinarios autogestionados
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Equilibrio trabajo-vida Promover acciones que incentiven la correcta gestion de
demandas fuera del trabajo, teletrabajo, cumplimiento de
derecho de goce de vacaciones y flexibilidad de horarios.

Crecimiento y desarrollo de los Promover las oportunidades para la adquisicion,

empleados actualizacion y mejor de las competencias profesionales y

de desarrollo educativo.

Salud y seguridad Fomentar los programas de estilos de vida saludable,
seguridad ocupacional, salud mental de los empleados por
medio de campafias de prevencién, evaluacién vy

tratamiento de riesgos.

Reconocimiento a los empleados  Velar por la implementacién de politicas y escalas
salariales basadas en indicadores de desempefio, asi
como paquetes de beneficios para el empleado y de
reconocimiento de logros y alcance de metas.

Tomado de “Entornos laborales saludables: fundamentos y modelos de la OMS, contextualizacion, practicas y literatura de apoyo” por
Organizacion Mundial de la Salud, 2010.

2.4.4 Participacion de la empresa en la comunidad e imagen corporativa:
Aunque se piense gue este aspecto no tiene mayor relacion con la salud de los
colaboradores o de la organizacion, si es importante considerarlo, ya que
estimula el ego (el yo) profesional y laboral de los empleados y directivos de la
empresa. “El hecho de pertenecer a una institucion o empresa de reputacion
honorable, calificada con estandares de excelencia en la produccién y garante
de la salud de todos sus empleados, es un estimulo para todo aquel que a ella
pertenece.” (Secretaria de Salud Gobierno de la Republica de Honduras, 2016,
p. 14). De ahi que es fundamental la construccidén de una institucién o empresa

que se esfuerce a lograr dichos estandares de produccion y salud.

Otros aspectos importantes en este rubro son: la participacién de programas
sostenibles con la comunidad, los servicios que se presten de apoyo para la
comunidad como la atencion sanitaria, aplicacion de politicas de igualdad de

género, etc. Una empresa saludable y resiliente es la que “hace esfuerzos
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sistematicos, planificados y proactivos para mejorar la salud de sus empleados
y de la organizacion a través de practicas organizacionales saludables que se
relacionan con la mejora de las caracteristicas del trabajo como las tareas, la
autonomia, el ambiente social y la conciliacion trabajo-familia” (Buendia, 2019,
p. 52)

2.5 Areas de intervencion en las empresas saludables

La evolucién del concepto de trabajo a una ocupacion saludable y productiva ha
sido uno de los objetivos en las estrategias encaminadas a lograr la satisfaccion laboral
de este siglo, existen propuestas en la cotidianidad laboral que incluyen conceptos
como desempefio humano, autonomia, productividad y realizacibn humana que han
logrado avanzar y transformar desde acuerdos gubernativos hasta politicas
empresariales para el logro de una mejor gestion del capital humano en la

organizacion.

Partiendo de la premisa de que estas acciones tienen que ser voluntarias para
los trabajadores, que no pueden ser obligados si no estan interesados en ello, pero
deben estar plenamente informados de los beneficios que lograran por medio de estas

herramientas en su desarrollo profesional.

Ademas, teniendo en cuenta que una parte importante de la vida de una
persona se lleva a cabo en el lugar de trabajo, se convierte en interés prioritario el
establecimiento de acciones encaminadas a favorecer la creacion de entornos
saludables cuyos beneficios produzcan una mejora en los estilos de vida y en las
relaciones interpersonales, una mayor productividad, asi como un menor absentismo,
riesgo para la salud, gasto en salud y establecimiento de buenas practicas laborales

gue consoliden la efectiva gestién organizacional.

A continuacion, en la tabla 4 se muestran algunos ejemplos de programas
sobresalientes ejecutados en diferentes organizaciones para lograr empresas
saludables con practicas adaptables a cualquier giro de negocio, pues toman en
cuenta fundamentos basicos de salud ocupacional y de organizacion en el lugar de

trabajo.
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Tabla 4. Ambitos de intervencion para creacion de entornos de trabajo saludables

Actualizacion

Organizacion
del trabajo

Descanso en
el trabajo

Conciliacion
de la vida
laboral

Salud mental

Alimentacioén
saludable

Actividad
fisica

Enfermedade
s cronicas

Responsabili
dad social
empresarial

Programas de las empresas

Crear las estructuras, procesos y cultura necesarios
para la promocion de la salud en el trabajo

Establecer pausas de descanso
recuperacion de la fatiga fisica y mental.

para la

Facilitar la conciliacion de la vida personal vy
profesional, mantener el equilibrio entre las
necesidades de la empresa y de la familia.

Fortalecer los factores protectores y disminuir los de
riesgo para la salud mental en la organizacion.

Promover hébitos para una dieta saludable a través
de la elaboracién de menls sanos con productos
naturales y sin azUcar, grasas y bajos en sodio.

Facilitar lugares para la practica del ejercicio fisico:
gimnasios, salas especiales, actividades al aire libre.
Se recomienda una actividad aerdbica de 30 a 60
minutos diarios

Atender, facilitar y proporcionar el acceso a los
tratamientos de enfermedades crénicas, que
pueden evitar el 25 % de los accidentes mortales de
trabajo.

Promover acciones que beneficien a la comunidad
en la que esté instalada la empresa.

Beneficios para el trabajador

Prevenir el estrés, la ansiedad.

Incrementar el rendimiento,
evitar trastornos musculo
esqueléticos, oculares o fatiga
mental, entre otros.

Satisfacer las necesidades de
desarrollo personal y laboral.

Mejorar la salud mental y evitar
la aparicion de trastornos
relacionados por los riesgos
psicosociales: estrés,

burnout, acoso o violencia.

Aprender a alimentarse segun el
tipo de trabajo o esfuerzo
requerido. Evitar la obesidad o la
malnutricion.

Corregir efectos del
sedentarismo en enfermedades
croénicas, como las

cardiovasculares, respiratorias,
diabetes u obesidad, etc.

Procurar la adherencia a los
tratamientos de
enfermedades cronicas.

las

Incrementar el compromiso y la
satisfaccion con la empresa.

Nota: Tomado de “;Hay empresas saludables? Tres maneras de responder a esta pregunta”, por H. Thomas, 2017.
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Capitulo 3
Marco Metodoldgico

3.1. Disefio de la investigacion
El enfoque utilizado para esta investigacion es cuantitativo, puesto que esta ruta
es la apropiada para estimar magnitudes o sucesos de fendmenos que se desean

comprobar.

El disefio elegido es de tipo descriptivo — transversal. (Hernandez & Mendoza,
2018) indica que, este “describira las variables en una muestra determinada y se
analizara la incidencia de estas, se recolectaran datos en un solo momento y en un

tiempo unico para indagar el nivel o estado de una o mas variables en la poblacion”.

El propésito del uso de este disefio se debe a que la muestra elegida como
grupo de estudio estuvo conformada por 30 personas de diferentes areas de la
empresa y fueron evaluados con el mismo instrumento que busca describir los
elementos que intervienen en un entorno laboral saludable y que contribuyen al logro
de la satisfacciéon laboral. Es de tipo transversal descriptivo, pues el estudio buscé
identificar los elementos de las variables planteadas que destaquen los colaboradores
como sobresalientes para establecer un entorno saludable de trabajo.

3.2. Poblacion a quienes va dirigido el instrumento

La muestra es de tipo probabilistico, debido a que el estudio se realizé en un
grupo pequefio de una poblacion, mediante métodos seleccion aleatoria en un grupo
de 30 colaboradores de ambos géneros de las areas administrativas y operativas de
la empresa que pertenece al sector ambiental, ubicada en el &rea metropolitana, del
departamento de Guatemala. Dicha muestra corresponde al 54% de los
colaboradores, quienes ocupan puestos operativos, administrativos, técnicos y de
mandos medios y jefaturas de departamento, en un rango de edades entre los 18 y los
65 afios. En su mayoria son colaboradores que sobrepasan un afio de permanencia
en la empresa; la escolaridad minima que poseen es de nivel diversificado y la maxima

de estudios de postgrado de nivel universitario.
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3.3. Instrumento

Caracteristicas del instrumento

Este cuestionario fue construido tomando como base el Cuestionario de Factores
de riesgo psicosocial intralaboral, Forma B de la Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial del Ministerio de la Proteccién Social del

Gobierno de Colombia. (Ministerio de Salud y Proteccién Social, Colombia, 2010)

De esta bateria el instrumento que se consultd y sirvio de soporte para la

elaboracion del cuestionario utilizado fue:

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (formas A y B); el
instrumento que se construira se aplicara a personal administrativo y operativo

de la empresa.

Baremacioén

En el cuestionario utilizado como modelo para la creacion del instrumento, presenta
los baremos en centiles a partir de una muestra de 2360 trabajadores (1576 para la
forma A y 784 para la B) afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales,
pertenecientes a las seis regiones del Colombia y a los cuatro grandes sectores

econdémicos.

Baremos diferenciales para dos grupos ocupacionales:

e Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos (forma A).

e Trabajadores con cargos de auxiliares y operarios (forma B). (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, Colombia, 2010, p. 131)

Una vez construida la primera version de los instrumentos, se sometieron al proceso
de validacion de contenido por el método de jueces y de construccion mediante
entrevistas cognitivas. Estos procedimientos permitieron ajustar los instrumentos a una

prueba piloto.
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Luego de la prueba piloto, se hicieron las mejoras necesarias en los
instrumentos y se procedi6 con el estudio de validacion y normalizacion de los
cuestionarios en una muestra final de 2360 trabajadores seleccionados
aleatoriamente, de los cuales 1576 respondieron la Forma Ay 784 la Forma B
del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral. (Ministerio de

Salud y Proteccion Social, Colombia, 2010, p. 19)

Confiabilidad y validez

El disefio del instrumento estuvo integrado basado en los componentes que
fueron considerados en el planteamiento del problema y objetivo general de esta
investigacion, mencionados en el capitulo |, tomando en cuenta que la finalidad del
cuestionario es evaluar los elementos que intervienen en un entorno laboral y en qué
medida hacen que este ambiente sea saludable para contribuir al logro de la
satisfaccion laboral.

El sustento tedrico de este trabajo, recopilado en el Capitulo Il, es el que
establece que los aspectos a evaluar y que estan basados en literatura de bases de
datos, publicaciones cientificas y documentos divulgados por la Organizacion
Internacional del Trabajo, la Organizacion Mundial de la Salud, Organizacion

Panamericana de la Salud, las entidades gubernamentales de Guatemala, entre otros.

Considerando estos aspectos, se construy6 el cuestionario que se utilizé en
esta investigacion incluyendo los elementos que, en el Cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral formas Ay B, del Ministerio de Salud y Proteccion Social
de Colombia (2010) contienen los aspectos que son de interés para la evaluacion de
las variables planteadas como objeto de estudio de este trabajo investigativo. Se
realizd el acercamiento con la entidad publica que da autoria al instrumento para
solicitar las autorizaciones pertinentes para el uso de este, pero no fue posible
establecer comunicacion y permiso, por lo que se hace la cita y referencia pertinente

considerando el respeto a los derechos de autor del material.
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Se han replanteado algunos items tomando en cuenta la naturaleza de la
organizacion en donde se aplicara y el entorno nacional, durante el disefio del
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral y su posterior aplicacion
piloto, se evidencio la necesidad de formular incisos por areas de abordaje, a fin de
gue los items fueran pertinentes y claramente comprendidos por trabajadores de

diversos grupos ocupacionales a los que se les aplicara el instrumento.

El tiempo estimado de aplicacion de este cuestionario es de 12 minutos
(duracién promedio), y esta estructurado para evaluar los elementos que intervienen
en un entorno saludable de trabajo, considerando 4 aspectos concretos:

e Ambiente fisico
e Ambiente psicosocial
e Recursos personales de salud

e Participacion de la empresa en la comunidad.

Con los datos obtenidos en esta investigacion, se pudo identificar los aspectos que
generan un entorno de trabajo saludable dentro de la empresa y aquellos aspectos
gue deben considerarse detenidamente para mejorar las condiciones que actualmente

existen dentro de la organizacion.

Pilotaje
Para validar el instrumento, se realiz6 una prueba piloto con 5 personas ajenas
a la muestra elegida, que rednen caracteristicas de edad, escolaridad, trabajadores
activos y ocupando puestos en organizaciones similares a la empresa objeto de
estudio, los cuales realizaron observaciones respecto a mejora en los siguientes
aspectos:
e Redaccidén de incisos con lenguaje mas sencillo para facil comprension.
e Replanteamiento de dos items que reunian dos aspectos a evaluar en un
solo inciso, por lo que se procedio a separarlos para mejorar el criterio de
evaluacion.

e Correccion de ortografia.
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Luego de la prueba piloto, se hicieron las mejoras necesarias en el instrumento
y se procedié con el envio a la Profesional Titular de la catedra que acompafa y
asesora la presente investigacion para la aprobacion y validacién correspondiente,
mediante el enlace en linea que da acceso al instrumento, recibiendo una ultima

retroalimentacion de aspectos de redaccién para poder aplicarlo a la muestra elegida.

El proceso de disefio y la aplicacion piloto del cuestionario evidencio que la
estructura gramatical y los aspectos colocados en los items son facilmente
comprendidos por personas que cuenten desde niveles basicos de escolaridad en

adelante, asi como el tiempo estimado que se emplea para realizarla es adecuado.

Arbol de categorias

En el ejercicio del arbol de categorias, se realizaron dos modelos para
establecer los indicadores adecuados que darian paso a la elaboracion mas eficaz del
instrumento de la investigacion, quedando el modelo siguiente como el elegido por ser
el mas completo para el objeto de estudio.

ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN LA CREACION DE UN ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE
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Cada indicador se ha distribuido en grupos que contienen los items a evaluar para la
mejor comprension de los participantes en la muestra elegida, estan distribuidos de

la siguiente manera:

Items del 30 al 33 relacionados con la informacidn que la empresa le ha dado sobre su trabajo.

Items del 36 al 40, relacionados con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

Items 41 al 44, indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las personas de su trabajo.
Items 45y 46 relacionados con la satisfaccion y la seguridad que le ofrece su trabajo.

Items 9y 10, Cantidad de trabajo que usted tiene a cargo.

Items del 11 al 14, relacionados con el esfuerzo mental que exige su trabajo.

Items del 15 al 21, relacionadas con la jornada de trabajo.

Items del 22 a los 29 aspectos relacionados a la toma de decisiones, empoderamiento y gestion del cambio en la organizacion.
Items 34y 35, relacionados con la formacién y capacitacidon que la empresa le facilita para hacer su trabajo.

Items del 1 al 8, relacionados con las condiciones ambientales o lugares donde habitualmente realiza su trabajo.

Item 48, (Siento orgullo de trabajar en esta empresa).
Item 49 (Hablo bien de la empresa con otras personas)
Item 50 (La empresa participa en programas que apoyen a la comunidad en mejora de la salud.)

Item 47 (La empresa se preocupa por el bienestar de los colaboradores)
Item 51 (En esta empresa se invierte en programas o estrategias en beneficio de salud los colaboradores)

3.4. Procedimiento de investigacion

Cronograma del procedimiento de investigacion

Paso Descripcion Temporalidad
1 Elaboracién de arbol de categorias 3° semana de septiembre 2020
2 Aprobacion de arbol de categorias por Asesora Titular 4° semana de septiembre 2020
3 Adecuacion de instrumento, considerando el Cuestionario

de factores de riesgo psicosocial intralaboral formas Ay B, 1° semana de octubre 2020
del Ministerio de Salud y Proteccion Social de Colombia (2010)

4 Pilotaje de instrumento elaborado 2° semana de octubre 2020

Validacion y aprobacién de instrumento por Asesora Titular 3° semana de octubre 2020
6 Aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada 2° semana de noviembre 2020
7 Tabulacion y andlisis de datos obtenidos del instrumento Meses de enero y febrero 2021
8 Interpretacion y presentacion de resultados a los Asesores

. L Mes de marzo de 2021
de la investigacion
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Seleccion del software
apropiado para analisis de los
datos obtenidos por el
instrumento de evaluacion

Presentacién de justificacion,
contenido y objetivos de la
investigacion a directivos de
la empresa

Programacion de los grupos
de las diferentes dreas de la
organizacién en donde se
aplicaran los instrumentos

Campafia de sensibilizacion y
comunicacion del objetivo de la
investigacion para los
colaboradores participantes, por
medio de un video e infografias
que se les enviaran virtualmente.

v

Aplicacién de instrumento
(Cuestionario de evaluacion
de factores de riesgo
intralaboral)

Ingreso de la captura de datos
a la matriz del programa de
tabulacién de resultados.

Evaluacién de la confiabilidad
y validez lograda por el
instrumento de medicion

Analisis de los datos
descriptivos de las variables

Realizacion de estadistica
descriptiva (graficas)

Interpretacion y presentacion
de resultados

Elaboracion propia

3.5. Disefio y metodologia estadistica descriptiva para utilizar

Para efectos de analisis y presentacion de resultados de esta investigacion, se

utilizé el software Microsoft Excel en el que se administré por proyecto (instrumento

aplicado) una matriz u hoja de trabajo. Se definié las variables por nombre y

descripcion y orden de los valores para cada hoja de trabajo”. (Herndndez & Mendoza,

2018)

Se realiz0 estadisticas descriptivas, debido a la recoleccidon, andlisis y

particularidades de los datos recabados, con el objetivo de describir las caracteristicas

y comportamientos de este conjunto mediante medidas de resumen, tablas y gréficas.

Como medidas de dispersion, se mostrara la variabilidad de los conjuntos de

datos, indicando la mayor o menor concentracion de cantidades, y se

representaran mediante tablas de distribuciones de frecuencia para mostrar

organizadamente el recuento de datos, que podran surgir en forma absoluta

(nimero total de apariciones) como en forma relativas (proporcién de

apariciones). (Bernat, 2020)
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Capitulo 4
Resultados del trabajo de campo

4.1 Aplicacion del instrumento

Se calendarizo una reunién con la empresa objeto de estudio para establecer
las fases del proceso de evaluacion y para darles a conocer el tema y la finalidad de
la investigacién a los colaboradores participantes en la muestra. Al establecer el
calendario, se aplica como primer grupo al personal que esta en las oficinas
administrativas de la sede, siendo 30 personas las que participaron en
esta evaluacion. A los participantes se les remitié una infografia electronica con los

aspectos mas importantes del tema a investigar y el proceso en el que participarian.

Posteriormente se distribuyd el enlace del Cuestionario de Riesgos
Intralaborales por medio de los encargados o jefes de area a sus usuarios de correo
electréonico, dando un plazo de 3 dias, empezando el lunes 09 de noviembre y
finalizando el 11 de noviembre la temporalidad para que pudieran responder el
instrumento. Por razones que la empresa establece debido a las normativas internas,
el personal del area de laboratorio y analisis (9 personas), se calendariz6 para la
primera semana de diciembre 2020 y con esto se finalizd la aplicacién al total de la
muestra que es de 30 personas, siendo este paso el que cerré el proceso de

investigacion correspondiente al afio 2020.

4.2 Presentacion de la informacion

El entorno laboral saludable en el lugar de trabajo se compone de diferentes
factores que las empresas deben tomar en consideracion; los riesgos, peligros, el nivel
de accidentabilidad, la motivacion laboral, satisfaccién, cultura y desarrollo profesional
no solo son de importancia para la salud y el bienestar de los trabajadores sino también
para hacer un aporte positivo a la productividad, al espiritu de trabajo y la calidad de

vida en general.
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La escala de Likert utilizada en el instrumento de medicién Cuestionario de

Factores de Riesgo Intralaboral fue la siguiente:

- Nunca W Algunas Veces . Casi siempre . Siempre

1 2 3 4

La muestra estuvo conformada por 30 personas, que es el 55% del personal
que labora en la empresa, de esta muestra, el 70% corresponde a personal TECNICO
(21 personas) mientras que el 30% es personal ADMINISTRATIVO (9 personas); esto
demuestra, que en esta empresa los colaboradores del departamento Técnico
demuestran un interés superior en los temas que contemplan condiciones del entorno
laboral y factores intrinsecos de desarrollo persona, debido a su participacion activa

en el proceso de investigacion.

Gréfica 1: Departamentos que participaron en el estudio

B Administrativo

Técnico

Porcentaje de colaboradores participantes y departamentos a los que pertenecen en
la organizacion. N= 30 personas



Tabla 1
Variable: ambiente fisico
N=30

PREGUNTA

1- El espacio donde trabajo es cémodo

2- Cuento con ventilacion adecuada en mi
espacio de trabajo

3- La luz del sitio donde trabajo es agradable

4- El ruido en el lugar donde trabajo es
molesto

5- El lugar donde trabajo es limpio y
ordenado

6- En mi lugar de trabajo me preocupa estar
expuesto a sustancias quimicas

7- Me preocupa accidentarme en mi espacio
de trabajo

8- Los equipos o herramientas con los que

trabajo son comodos

Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion.
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%
3%

17%

40%

53%

53%
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ALGUNAS VECES
# %

4 13%

2 6%
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15 50%
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10 33%

10 33%

6 20%

CASI SIEMPRE

#
11

10

12

6

%
37%

17%

33%

7%

40%

7%

20%

SIEMPRE
# %
14 47%
18 60%
17 57%
1 3%
16 53%
4 13%
2 7%
17 57%
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En las preguntas correspondientes a la variable AMBIENTE FiSICO,
presentada en la Tabla 1, los colaboradores en un porcentaje elevado respondieron
que estdn comodos en el espacio fisico donde desempefian sus labores, considerando
adecuados los aspectos como ventilacion, iluminacion, limpieza, orden y equipo con el
gue deben realizar sus funciones. Un 53%, que corresponde a 16 personas, respondi6
gue NUNCA han sentido preocupacion de estar expuestos a sustancias dafiinas para
su integridad fisica y un 53% NUNCA le ha preocupado accidentarse en su lugar de
trabajo, lo que denota que la empresa ha tomado en cuenta factores importantes en

relacion con la salud y seguridad ocupacional en los espacios de trabajo.

Tabla 2
Variable: Recursos personales de salud en el trabajo
Indicador; Esfuerzo fisico y mental

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
# % # % # % # %
9- Por la cantidad de trabajo 5 17% 19 63% 4 13% 2 7%

gue tengo, debo quedarme

tiempo adicional en la empresa.

10- Me alcanza el tiempo de 2 6% 14 47% 8 27% 6 20%
trabajo para tener al dia mis

deberes.

11- Mi trabajo me exige hacer 1 3% 15 50% 5 17% 9 30%
mucho esfuerzo mental.

12- Mi trabajo me exige 2 6% 14 47% 9 30% 5 17%
memorizar mucha informacion.

13- En mi trabajo tengo que 3 10% 18 60% 4 13% 5 17%
hacer calculos matematicos o
financieros.
14- Mi trabajo requiere que me 2 7% 4 13% 6 20% 18 60%
concentre en pequefios
detalles.
15- Trabajo en horarios 20 67% 10 33% 0 0 0 0
nocturnos.

Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion.

Segun los resultados obtenidos bajo el indicador de la tabla 2, se puede
zobservar que los empleados perciben en un porcentaje considerable del 63% (19
personas) que ALGUNAS VECES y un 13% (4 personas), que CASI SIEMPRE las
jornadas de trabajo se han alargado debido a la cantidad de trabajo que tienen a su



36

cargo, lo que ha aumentado esfuerzos fisicos y mentales; ademas el tipo de tareas
requieren de un nivel alto de energia y concentraciéon debido al analisis y complejidad
de las funciones que realizan, aunado a estas particularidades, existe un turno
nocturno para ciertas posiciones del Departamento Técnico, caracteristica que

también se debe considerar dentro del analisis del indicador.

Es importante destacar que, si bien, actualmente esta opinidbn se encuentra
relativamente en niveles bajos de insatisfaccion, si los aspectos no son atendidos en
tiempo oportuno, pueden repercutir negativamente en la salud de los colaboradores,
ya que la falta de descanso afecta a la claridad de pensamiento, la toma de decisiones

y, por lo tanto, a la productividad.

Tabla 3
Variable: Recursos personal en el trabajo
Indicador: Equilibrio vida personal — vida laboral

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
# % # % # % # %

16- En mi trabajo es posible 2 6% 12 40% 8 27% 8 27%
tomar pausas o recesos para
descansar.
17- Mi trabajo me exige laborar 13 43% 12 40% 2 7% 3 10%

en dias de descanso, festivos o

fines de semana

18- Cuando estoy en casa sigo 1 3% 17 57% 7 23% 5 17%
pensando en el trabajo

19- Discuto con mi familia o 20 67% 9 30% 1 3% 0 0
amigos por causa del tiempo en

mi trabajo

20 — Debo atender asuntos de 9 30% 10 33% 8 27% 3 10%

trabajo cuando estoy en casa.

21- Por mi trabajo, el tiempo 18 60% 10 33% 0 0 2 7%
gue paso con mi familia 'y
amigos es muy poco.

Elaboracién propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion

En la Tabla 3, el 57% de los colaboradores participantes indicaron que
ALGUNAS VECES no pueden dejar a un lado los pensamientos acerca de sus
pendientes en el trabajo, asi como el 40% afirma también que ALGUNAS VECES sus

funciones le exigen laborar dias de descanso, fines de semana o dias festivos.
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Lograr ese balance entre vida laboral y vida personal es algo dificil de alcanzar
y debe ser entendido como un proceso programado y de disciplina que tomara tiempo,
sin embargo, es de vital importancia que la organizacion facilite alternativas eficaces
para organizar de mejor forma los tiempos, funciones y canales de comunicacion para

gue las personas mejoren a su vez la gestion en sus funciones diarias y programadas.

En los entornos enriquecedores trabajan personas mas productivas que en los
entornos sin responsabilidad familiar corporativa y esto se traducird en mas
productividad y menores costos para la organizacion.

Tabla 4

Variable: Recursos personales de salud en el trabajo
Indicadores: Desarrollo y reconocimiento a empleados

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
# % # % # % # %
22 — En mi trabajo puedo hacery 0 0 4 13% 9 30% 17 57%
aprender cosas nuevas.
23- Mi trabajo me permite desarrollar 0 0 4 13% 6 20% 20 67%

mis habilidades y conocimientos.

24 — Recibo capacitacion util para 2 7% 3 10% 10 33% 15 50%
hacer mejor mi trabajo

25 — Mi jefe ayuda a organizar mejorel 1 3% 5 17% 12 40% 12 40%
trabajo.

26 — Puedo decidir cuanto y la 6 20% 10 33% 8 27% 6 20%
velocidad a la que trabajo durante mi

jornada laboral.

27 — Puedo cambiar el orden de las 3 10% 7 23% 12 40% 8 27%
actividades en mi trabajo.

28 — Puedo detener un momento mi 0 0 7 23% 10 33% 13 44%
trabajo para atender algin asunto

personal.

29 — Me explican claramente los 0 0 5 17% 9 30% 16 53%

cambios que ocurren en mi trabajo

34 — Puedo dar mis ideas y 0 0 7 24% 4 13% 19 63%
sugerencias sobre los cambios que

ocurren en mi trabajo

35 — Me informan con claridad cuéles 1 3% 5 17% 9 30% 15 50%
son mis funciones.

Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion
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En la tabla 4, claramente se puede observar que el indicador de desarrollo y
reconocimiento a los colaboradores se practica activamente en la organizacion, el 67%
que corresponde a 20 personas, indicaron que SIEMPRE su labor le permite
desarrollar habilidades y conocimientos, ademas, el 63% reconoce que SIEMPRE
puede aportar sus ideas y sugerencias a los cambios que ocurren en su lugar de
trabajo, lo que implica que el adecuado desarrollo profesional de los colaboradores
debe continuar siendo una opcidn empresarial estratégica si la organizacion quiere

mantenerse y evolucionar en un entorno global y cada vez mas competitivo.

Tabla s
Variable: Ambiente psicosocial
Indicador: Cultura de trabajo

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES
# % # % # % # %
30 — Me informan cuales son las 3 10% 10 33% 0 0.00 17 57%
decisiones que puedo tomar en
mi trabajo.

31 — Me explican claramente los 5 16.67% 5 16.67% 5 16.67% 15 50%
objetivos y los resultados que
debo lograr en mi puesto de

trabajo

32 — Me informan claramente con 1 3% 7 23% 8 27% 14 47%
quien puedo resolver los asuntos

de trabajo.

33 — La empresa me permite 0 0 4 13% 6 20% 20 67%

asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

Elaboracidn propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion

La cultura de trabajo es un area relevante dentro de las respuestas de los
colaboradores representadas en la Tabla 5, el mayor porcentaje en este indicador fue
de un 67%, que corresponde a 20 personas, afirmando que SIEMPRE la empresa le
ha permitido asistir a las capacitaciones relacionadas con sus funciones, al igual que
17 personas que es el 57% de la muestra, indicaron que SIEMPRE se le informa cuales
son las decisiones que puede tomar en su puesto de trabajo. Aspectos relacionados a
la efectividad de la comunicacién con relacion a la claridad en los objetivos y los

resultados que deben lograr en su puesto de trabajo, asi como conocer quiénes son
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los involucrados en la resolucion de asuntos de trabajo, también obtuvieron un puntaje

elevado del 50% y 47% respectivamente en la opciéon de SIEMPRE.

Un factor determinante en el éxito de las organizaciones es que, mientras mas
fuerte sea la cultura, es indudable que habra mayor confianza de la empresa con
respecto a sus empleados para hacer lo correcto. Elementos como proporcionar
independencia y autonomia en las funciones de cada colaborador, hacen surgir ideas

Yy Nnuevos conceptos que se convertirdn en mejoras para la compainia.

El departamento de Gestion Humana tiene el importante rol de promover con
éxito una cultura empresarial adecuada de la mano de los lideres de la empresa. Las
mejores compafiias tienen la buena practica de tomar en consideracion la
retroalimentacion que los empleados les proporcionan, asi como una transparente
comunicacién y a partir de esta, encontrar diversas formas de mejorar los procesos y

promover el crecimiento de los trabajadores dentro de la organizacion.

Tabla 6
Variable: Ambiente psicosocial
Indicador; Relacion segun jerarquia del area de trabajo

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
# % # % # % # %

36 - Mi jefe toma en cuenta mis 3 10% 6 20% 4 13% 17 57%
puntos de vista y opiniones.
37 - Mi jefe distribuye las tareas de 1 3% 5 17% 9 30% 15 50%
forma que me facilita el trabajo.
38 - Mi jefe comunica a tiempo la 3 10% 9 30% 8 27% 10 33%
informacion relacionada con el
trabajo.
39 - Mi jefe me escucha 0 0 5 17% 4 13% 21 70%

respetuosamente y atento cuando
tengo problemas en el trabajo.

Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion

En la tabla 6, las respuestas recolectadas muestran que el liderazgo es eficaz,
pues un 70% de los participantes (21 personas) respondieron que SIEMPRE su jefe

los escucha respetuosamente y atento cuando tienen problemas en el trabajo. La
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confianza del equipo de trabajo en el lider, se considera un buen indicador de la
satisfaccion en general dentro de una empresa. La comunicacién efectiva es
importante para el lider porque al compartir la informacion de forma adecuada, ayudara

a todos los involucrados a entender la situacion actual y estrategia organizacional.

Un liderazgo efectivo es el que establece metas y con la colaboracién de su
equipo de trabajo alcanza objetivos claros y estratégicos para la organizacion, ademas
es capaz de comprender las situaciones que conlleva la gestion de equipos de trabajo
e identificar las oportunidades de mejora de este. Es innovador y un ente a favor del
cambio. Al respecto un 57% respondié que su jefe SIEMPRE toma en cuenta sus

aportaciones y el 50% indicé que su lider distribuye las tareas de forma efectiva.

Es vital destacar que la organizacion ha impulsado la labor efectiva que sus
lideres estan realizando, pues establecen una funcion directiva con base en la

cooperacion y participacion del equipo de trabajo.

Relacionado a lo anterior, se evidencia en la tabla 6, que los colaboradores
estan satisfechos con las relaciones entre compafieros de trabajo, ya que el 53% que
corresponde a 16 participantes indicaron que SIEMPRE es agradable el ambiente de
su grupo de trabajo, es colaborativo y existe un espiritu de compaferismo al momento
de solucionar problemas, por lo que 26 personas (86%) afirma que NUNCA han sido

maltratados en su grupo de trabajo.

En cuanto a la percepcion de la importancia que la empresa le da al empleado
el 67% reconoce que la organizaciéon SIEMPRE se preocupa por el bienestar de sus
colaboradores y en un mayor porcentaje consideran que las personas que hacen bien
el trabajo pueden progresar en la empresa, CASI SIEMPRE respondi6 un 37% y 33%
gue SIEMPRE se daban estas oportunidades.

Por lo que el ambiente psicosocial dentro de la organizacién hace referencia a
que los aspectos como el liderazgo, gestién de equipos de trabajo, comunicacion y

empoderamiento en los roles son areas reconocidas por los empleados y estos a su
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vez han favorecido el bienestar, la salud fisica, mental y social del trabajador que

conlleva al desarrollo y ejecucion adecuada del trabajo.

Tabla 6
Variable: Ambiente psicosocial
Indicador: Estructura organizacional

N=30
PREGUNTA NUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES
# % # % # % # %
40- Me agrada el ambiente 2 7% 2 7% 10 33% 16 53%
de mi grupo de trabajo.
41 — En mi grupo de 26 86% 2 7% 0 0 2 7%

trabajo algunas personas
me maltratan.
42- Entre los compafieros 0 0 4 13% 8 27% 18 60%
solucionamos los
problemas de forma
respetuosa.
43- Es facil la colaboracion 0 0 5 17% 9 30% 16 53%
entre los comparieros de
trabajo
44- En la empresa me 0 0 3 10% 2 7% 25 83%
pagan a tiempo mi salario.
45 — Las personas que 3 10% 6 20% 11 37% 10 33%
hacen bien el trabajo
pueden progresar en la
empresa.
46 — La empresa se 0 0 3 10% 7 23% 20 67%
preocupa por el bienestar
de los colaboradores
Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes en la presente investigacion

A continuacion, en la gréafica 2 se puede observar que 63% (19 personas) de los
colaboradores participantes indicaron que SIEMPRE hablan bien de la empresa, y el
20% (6 personas) contestaron que CASI SIEMPRE hablan bien de ella, sin duda cerca
del 83% de la poblacidn participante en este estudio se identifican con la empresay lo

externalizan en sus comentarios positivos fuera de la empresa.

La tendencia actual de la importancia que tienen las empresas para ser un
agente de cambio para las comunidades es retadora, ya que esto produce resultados
positivos para todos los miembros de la comunidad en donde se opera sino también

para los colaboradores por lograr establecer un vinculo de seguridad y orgullo dentro
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de la empresa a la que pertenecen, muestra de eso es que el 47% (14 personas)

aseguraron sentirse orgullosos de trabajar en la organizacion.

Para mantener este nivel de aprobacién y compromiso de los colaboradores es
relevante que la empresa, responsablemente identifique y monitoree las expectativas
publicas que la comunidad en el entorno en donde opera tiene acerca de ella. Esto con
el fin de crear un desarrollo integridad con otros sectores y asi multiplicar los resultados

en la solucién de problemas sociales, econémicos, ambientales, culturales, etc.

Gréfica 2:
Variable: Participacion de la empresa en la comunidad e imagen corporativa
N=30
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
NUNCA ALGUNAS VECES  CASI SIEMPRE SIEMPRE

47 - Hablo bien de la empresa con otras personas.

49 - Siento orgullo de trabajar en esta empresa.

Elaboracién propia de las respuestas de los colaboradores participantes de la investigacion

Gréfica 3:
Variable: Participacion de la empresa en la comunidad e imagen corporativa
N=30

PREGUNTA 48 - LA EMPRESA PARTICIPA EN
PROGRAMAS QUE APOYEN A LA COMUNIDAD EN
MEJORA DE LA SALUD

100%
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20%

0%
NUNCA ALGUNAS VECES  CASI SIEMPRE SIEMPRE
Elaboracién propia de las respuestas de los colaboradores participantes de la investigacion
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La participacion como ente de inversion social, es beneficiosa para el desarrollo
de procesos comunitarios y también beneficia directa o indirectamente a la empresa,
a la imagen corporativa y al bienestar del trabajador al pertenecer a una organizacion

gue vela por los intereses de todos los involucrados.

En la gréfica 3 se indica que 73% (23 personas) saben que la empresa participa
en programas que apoyen a la comunidad en mejora de la salud, es importante notar
también que el 20% (6 personas) contestaron que CASI SIEMPRE la empresa
participa en estos programas, lo que indudablemente hace que la contribucion de la
organizacion en las areas de salud en la comunidad en la que opera, son bien vistas y
recibidas por los colaboradores y esto a su vez genera condiciones favorables para la

comunidad.

Es de vital prioridad para las empresas reconocer dentro de sus objetivos
estratégicos la constante participacion en las comunidades a su alrededor, esto ha ido
evolucionando en las dltimas décadas desde objetivos netamente productivos a una

mayor preocupacion por su comunidad y el entorno.

En el articulo publicado por el diario chileno El Tipégrafo, el Gerente de Pro
O’Higgins, Braulio Guzman, un consorcio de empresas que buscan el desarrollo
sostenible de la region en donde opera, sefala que “para que exista un desarrollo
sostenible en una sociedad, la participacion activa de la empresa en el desarrollo de
esa comunidad es transcendental”’, agrega que “debe considerarse la empresa como
parte de esa comunidad y actuar para el desarrollo de la misma, no mirarla como sélo
el destino, que esta alli o que llegé alli y por lo tanto tener sélo una relacion de
vecindad, se debe saber que esto va mas alla, siendo parte de la comunidad para el

desarrollo de la misma”. (Pulgarin, 2019)
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Grafica 4:
Variable: Participacién de la empresa en la comunidad e imagen corporativa
Indicador: Factores econémicos y de inversion
N=30
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50 - En esta empresa se invierte en 51 - La empresa toma en cuenta a todos
programas o estrategias en beneficio de los colaboradores para el uso de equipo
salud del colaborador de proteccion personal

B NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Elaboracion propia de las respuestas de los colaboradores participantes de la investigacion

En la grafica 4, fueron 14 personas las que contestaron que SIEMPRE la
empresa invierte en programas o estrategias en beneficio de la salud del colaborador,
6 que ALGUNAS VECES y 8 que NUNCA, lo que muestra que la percepcion de los
colaboradores al respecto del interés de la empresa en la salud de colaborador no es
un aspecto del que todos estén enterados o0 que sean patrticipes, ya que si bien mas
de la mitad de los colaboradores aseguran que CASI SIEMPRE o SIEMPRE saben
gue la empresa invierte en este tema, se debe considerar que el 46% indica que
NUNCA o ALGUNAS VECES lo hace, pero esto puede deberse a la poca informacion
gue reciben al respecto o que dentro de los programas que se establecen para los

colaboradores, sean para un area, seccion o departamento determinado.

Asi mismo, también en la grafica 3, 21 personas que corresponden al 70% de
los participantes indicaron que SIEMPRE la empresa toma en cuenta a todos los
colaboradores para el uso de equipo de proteccidén personal y el 13% indicé en este
mismo rubro que CASI SIEMPRE se toman en cuenta a todos los colaboradores, por
lo que debe resaltarse la importancia de esta inversion que hace la empresa y que la

percepcion y aceptacion de los empleados es positiva al respecto.
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Actualmente, la tendencia empresarial en la gestion de estrategias para la salud
y prevencion de riesgos para los colaboradores en el lugar de trabajo ha tomado un rol
gue propicia no solo mejoras de bienestar y salud en el empleado, sino que disminuye
los costos en varias areas de la empresa, pues deben estar directamente relacionados

a la Cultura Preventiva.

La evaluacion del impacto econémico de los programas de bienestar y salud
ocupacional para el colaborador debe considerar el factor positivo de la inversion, ya
gue aumenta el balance de la empresa cuando sus empleados adoptan un estilo de
vida saludable. Es decir, los costos vrs. el ahorro que se puede generar en la
organizacion considerando establecer una Cultura Saludable, sera lo que cambie la

percepcion de la inversidn en esta area.

4.3 Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en el cuestionario indican que las variables: ambiente
fisico y ambiente psicosocial, cuentan con una percepcion positiva de los
colaboradores, tanto en procesos establecidos, cultura organizacional y liderazgo, ya
gue en algunos rubros evaluados, se obtuvieron porcentajes altos en respuestas de
SIEMPRE y CASI SIEMPRE al referirse a la comunicacion, trato, seguimiento,
espacios fisicos e independencia y autonomia en la ejecucion de sus funciones, y
respuestas como NUNCA para referirse a que no han sentido comprometida su

integridad fisica en su espacio de trabajo.

Tomando en cuenta estas variables analizadas, podemos comparar los
resultados con los obtenidos en el estudio realizado por la Ingeniera Ingrid Cruz
Sanchez, para la Universidad Militar Nueva Granada en Colombia, lla autora concluye
que:

La satisfaccidén con sus funciones, el trato entre miembros de equipo, recursos

necesarios, valoracion en el puesto y reconocimientos del compromiso del

trabajador, han llevado a identificar resultados organizacionales como el
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destacado desempefio y la excelencia organizacional; asi como la relacion con

el bienestar psicolégico del colaborador. (Cruz, 2018)

En relacion a la organizacién en donde se realizé el estudio, segun los
resultados obtenidos en la investigacion que siendo una empresa mediana, cuentan
con una estructura organizacional definida y han invertido oportunamente en recursos
que generan un ambiente fisico, fomentando un liderazgo positivo y logrando que los
colaboradores estén comprometidos con el cumplimiento de los objetivos
organizacionales propuestos, se debe resaltar que esto establece factores importantes
de productividad como lo son: la innovacién, organizacion y procesos efectivos de

desempeifio.

En lo referente a las variables de: Recursos personales de salud en el trabajo,
indicadores como el esfuerzo fisico y el equilibrio que tienen los colaboradores entre
su vida personal y vida laboral, obtuvieron porcentajes considerables en la respuesta
ALGUNAS VECES de mas del 50% de participantes, en donde sefialan que se han
sentido exhaustos por factores como esfuerzo y trabajo después de sus horarios
laborales, que de alguna forma repercuten en el desemperio de sus labores y bienestar
fisico y mental, por lo que es importante analizar este resultado que guarda estrecha
relacion entre los indicadores y que si en esta ocasion han respondido que no es de
SIEMPRE estas situaciones en su dia a dia, no debe obviarse o permitir gue aumente

por la poca o nula atencién a este resultado.

En el caso de la variable de participacion de la empresa e imagen corporativa,
uno de los indicadores que obtuvieron punteos a considerar (27%), fue el concerniente
a los factores econémicos y de inversion en programas o estrategias en beneficio de
salud del colaborador, 14 personas indicaron que SIEMPRE existe inversion de parte
de la organizacion en este rubro, pero se deben reforzar los canales de difusion de
este tipo de iniciativas e incluir a todos los colaboradores en la misma para que el
porcentaje que indica que NUNCA han sido participes de esta inversion, estén

incluidos en los futuros programas de salud que se lleven a cabo.
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Considerando que en la realidad guatemalteca se invierte aproximadamente un
minimo de 8 horas diarias en el lugar de trabajo para lograr un promedio de 40 horas
a la semana dependiendo del tipo de labores y el giro del negocio en el que se
desemperie, son pocas las acciones que individualmente se realizan para aminorar el
impacto negativo que tiene en nuestra salud tanto fisica como emocional, pero sobre
todo no se promueven acciones que prevengan efectos negativos para los

colaboradores.

En la actualidad, estos aspectos estan siendo considerados cada vez mas en
las organizaciones, sobre todo aminorando el impacto que tiene no invertir o fortalecer
estrategias que promuevan la salud mental dentro de la organizacion. Como se
constatd en los resultados de esta investigacion, las empresas han adoptado las
buenas practicas en aspectos como espacios fisicos, implementacion de estrategias
de autocuidado para el empleado y fortalecimiento de una cultura organizacional
adecuada para contribuir con el bienestar y satisfaccion laboral de todos los
colaboradores. Pero también es importante contemplar y alinear a la estrategia
organizacional &reas como la imagen corporativa y la inversion en programas de apoyo

para la comunidad en donde opera la empresa, para lograr un beneficio colectivo.

En un estudio realizado por la Facultad de Ciencias Humanas de la Universidad
Cooperativa de Colombia, titulado “Estrategias de Intervencion para un Ambiente
Laboral Saludable”, (Arias, Montiel, & Osorio, 2019) los autores concluyen que no se
debe contemplar a la empresa como un ente aislado sino parte de una sociedad y que
la satisfaccion laboral que genere para sus empleados repercuten en el sistema social
y econémico de la comunidad en donde opera y del pais en general, aspecto que se
pudo observar en los resultados de la presente investigacion en donde los
colaboradores indican que la participacion de la empresay la imagen corporativa en la
comunidad es importante para sentirse parte de la empresa y que son tomados en

cuenta en esos planes de inversion.
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Al respecto, (Serrat, 2014) en su Tesis Doctoral destaca que “Las empresas son
actores trascendentales del entramado social, que desde la perspectiva etica, son
capaces de generar cambios significativos en el desarrollo econémico y social de un
pais.” Por lo que, la opinidn publica al respecto de la imagen y presencia de la empresa
en la comunidad es de los factores que generan conciencia organizacional en los
colaboradores y esto se ven reflejados en la cultura y fomento de un saludable entorno
laboral.

Si bien, las empresas consideran importante invertir en el bienestar de sus
colaboradores, también deben hacerlo acatando las disposiciones legales que en

materia de seguridad industrial existen.

La OMS impulsa desde hace mas de 10 afios politicas que generen las
condiciones adecuadas para los empleados y que deben ser integrales para la salud
mental y fisica de las personas. En Guatemala las regulaciones que establece el
Ministerio de Trabajo y Previsién Social y el Instituto Guatemalteco de Seguridad
Social van encaminadas a que el empleador priorice y esté en constante vigilancia del
bienestar del empleado en su entorno laboral, pero lamentablemente son pocos los
controles y supervision que se tienen para los patronos, por lo que la finalidad de
estudios como el que se realiz6 es generar propuestas y dar a conocer la importancia
que se les debe dar a las areas de Seguridad y Salud Ocupacional, Desarrollo
Organizacional, Programas de Formacion, Cultura Organizacional, entre otros, para
lograr el involucramiento necesario del empleador en la generacién de politicas

internas y estrategias de bienestar para el trabajador.
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Capitulo 5

5.1 Conclusiones
Al finalizar esta investigacion se consideran las siguientes conclusiones:

e Considerando la evidencia obtenida por los datos recabados, se concluye
gue se logro alcanzar los objetivos planteados inicialmente, puesto que, se
describieron los elementos que intervienen en un entorno laboral saludable
y cuales han contribuido a la satisfaccion en el lugar de trabajo, asi como
también, la identificacion y seleccion de aspectos importantes que influyen

en la construccion de un saludable entorno dentro de la organizacion.

e Se determinaron los elementos que posibilitan un entorno saludable de
trabajo, y los que deben reforzarse con base a los resultados del estudio,
considerando estos ultimos como el punto de partida para la elaboracién de
la propuesta de implementacion que apoye la gestion y aporte herramientas

Utiles para este fin dentro de la organizacion.

e La generacion de ambientes saludables en la organizacién debe ser un
esfuerzo compartido de todos los involucrados, es decir, tanto empresarios,
colaboradores y comunidad o sociedad, deben comprometerse con
estrategias encaminadas a lograr el bienestar de las personas en su lugar
de trabajo, pues esto no solamente debe ser por un cumplimiento a lo
establecido en la ley, sino que representa una responsabilidad social que
puede traducirse en ventajas competitivas que impulsen el desarrollo
econdmico de la empresa, de los mismos colaboradores y del entorno en

donde opera a largo plazo.

e La estructura y el disefio de los espacios fisicos de trabajo son un punto
importante para considerar en los procesos productivos a los que se dedica
la empresa y también aspectos como la imagen institucional, pero debe
tenerse en cuenta que, pueden llegar a ser elementos relevantes de

insatisfaccion laboral. Considerando los resultados obtenidos en esta
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investigacion, los colaboradores destacan en sus respuestas la tranquilidad
y comodidad que sienten debido al interés e inversion en los espacios fisicos
y condiciones de ambiente, que la empresa ha realizado, razén por la cual
reconocen el compromiso de esta por en el cumplimiento de las normas de

seguridad industrial y busqueda de comodidad para sus empleados.

Indicadores como el reconocimiento, empoderamiento y formacion de los
colaboradores contribuyen visiblemente a la organizacion objeto de estudio,
a establecer un entorno laboral saludable en la parte fisica y psicosocial
para el colaborador, ya que el entorno adecuado no debe centrarse
exclusivamente a factores fisicos o estructurales sino también a la eficiente
ejecucion de funciones en el puesto de trabajo, a valorizar al colaborador e
incluirlo como pieza importante dentro de la compafiia para su realizacién
personal y profesional. Los resultados reflejan que los empleados notan que
elementos como el liderazgo positivo, la cultura organizacional vy
empoderamiento de equipos de trabajo han contribuido a que su entorno
actual de trabajo sea agradable y se sientan satisfechos de laborar en esta

empresa.

La empresa objeto de estudio se caracteriza por velar y priorizar factores
fisicos y psicosociales que hacen que los colaboradores muestren
satisfaccion y compromiso con su trabajo, haciendo una labor efectiva y
amena y favoreciendo la cultura organizacional, es una empresa que se
encarga de empoderar los roles de sus miembros lo cual motiva a generar
factores importantes de productividad, ejecucion de procesos e identificacion

con la organizacion.

Aspectos como el esfuerzo fisico y el equilibrio que tienen los colaboradores
entre su vida personal y vida laboral, son de vital importancia para fortalecer
la salud en el lugar de trabajo, pues un ambiente favorable de trabajo es
promotor de la salud fisica y mental. Al no tomar en cuenta estas areas,

cualquier esfuerzo dirigido a mantener estilos de vida saludables desde la
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organizacion, puede repercutir negativamente en la productividad de la

empresa y la insatisfaccion laboral del colaborador.

e Finalmente, se entiende que, las organizaciones saludables deben
considerar atender no solamente las relaciones internas, sino también
aquellas relaciones en un ambiente externo a la empresa, con la comunidad
en donde opera y la sociedad en general para lograr un entorno integral
saludable tanto para la compafiia, sus colaboradores y sector econémico

donde funciona.

5.2 Recomendaciones

1. Ala empresa del sector ambiental en el area metropolitana:

e Considerar establecer periddicamente difusion de todas aquellas estrategias
gue la empresa utiliza e inversion en factores como el ambiente fisico y
ambiente psicosocial para los integrantes de la organizacion, debido a que la
percepcidn es positiva con respecto a estos elementos y tomando en cuenta
esta ventaja dentro de su gestion organizacional, es necesario seguir
fomentando estos procesos y conductas que colaboran positivamente a la

generacion y mantenimiento de una cultura organizacional adecuada.

e Una de las acciones sugeridas es la implementaciéon de un proyecto para
promover un entorno laboral saludable, que tiene como intervencion dos ejes
de trabajo (recursos personales de salud en el trabajo y estrategias
comunicacionales para una participacion activa de la empresa en la comunidad)

dirigido a 60 colaboradores de la organizacion.

e Debe considerarse alianzas comerciales y organizacionales que puedan
trabajarse en forma sistematica y con proyectos de inversién acordes a las

necesidades de factores que generen soluciones efectivas para las personas
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gue viven en el sector inmediato en donde se ubica la empresa ya sea en forma

individual o colectiva con otras empresas.

Debe establecerse procedimientos que tengan como objetivo, tener un impacto
positivo en la zona de accién del trabajador y de la empresa, ya que factores
como detonantes de inseguridad, ruido, transito vehicular, cualquier riesgo
externo, son aspectos que también pueden causar inestabilidad e insatisfaccion
en el colaborador, ademas que la efectiva gestion que haga la organizacion
para desarrollar positivamente este factor, ofrecera una imagen positiva y
saludable de la empresa, que fomentara cooperacion entre stakeholders,

organizaciones externas y sociedad en general.

La direccion de la empresa debe destinar medios suficientes para gestionar
recursos econémicos que promuevan la participacion activa del personal de la
empresa y sus representantes dentro de la comunidad y sociedad en donde
desarrollan sus labores, esto con el fin de incrementar su presencia y
fortalecimiento de bienestar laboral, seguridad y salud fisica y mental de los

colaboradores e imagen corporativa adecuada.

A la Escuela de Ciencias Psicologicas de Universidad de San Carlos de
Guatemala, por medio del Departamento de Estudios de Postgrado y a los

compafieros y colegas de Psicologia:

Es primordial que se impulsen la creacion de estudios encaminados a fomentar
y desarrollar estrategias de acompafiamiento a las empresas en la
implementacion y sostenimiento de un ambiente saludable de trabajo, debido a
gue son pocas las investigaciones realizadas en esta casa de estudios al
respecto de los factores que influyen en la creacién de entornos laborales

saludables en las empresas guatemaltecas.
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e Para promover la participacién de los profesionales en psicologia en estas
ramas de especializacion de salud y seguridad ocupacional, es necesaria la
actualizacion en contenidos académicos dentro de los planes de formacién
establecidos para las carreras universitarias, tanto a nivel de pregrado, como
de postgrado, con contenido y metodologia actualizada de cada una de las

areas que integran la especialidad.
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Capitulo 6
Propuesta

Guia para la implementacion de estrategias que promuevan el autocuidado para
el logro de la conciliacién trabajo-vida personal de los colaboradores en una

empresa del sector ambiental en la ciudad de Guatemala.

Considerando los objetivos planteados para esta investigacion, y que fueron
alcanzados al lograr identificar, describir y determinar los elementos que intervienen
en un entorno laboral saludable y que contribuyen al logro de la satisfaccion laboral.
Es necesario también considerar que existen elementos que pueden imposibilitar la
creacion o fortalecimiento del entorno saludable dentro del lugar de trabajo y es por
ello la importancia de crear y dar a conocer una propuesta que aporte herramientas
Utiles para la gestion de estrategias oportunas que sean de beneficio para el

colaborador y la organizacion.

Este proyecto plantea ser ejecutado en un periodo de 1 afio, partiendo desde la
participacion de los actores directos, siendo estos: La Alta Gerencia de la Organizacion
(AG), el Departamento de Recursos Humanos (DRH), los colaboradores del
Departamento Técnico (CDT) y los colaboradores del Departamento Administrativo
(CDA). Para desatrrollar el proyecto se toma como base los resultados obtenidos en la
presente investigacion, ya que dentro de las 4 variables planteadas para el estudio, se
considera otorgar énfasis a la variable de Recursos Personales de salud en el trabajo,
en los indicadores de esfuerzo fisico y el equilibrio que tienen los colaboradores entre
su vida personal y vida laboral, los resultados muestran que la mitad de los
participantes se siente abrumados o exhaustos debido a los factores como esfuerzo y
trabajo después de su jornada laboral, lo que conlleva a un bajo desempefio, malestar
fisico y mental, entre otros aspectos que repercuten en la productividad y satisfaccion
laboral.

Con el fin de desarrollar este proyecto, se ha planteado un propdsito general y

es: Establecer una ruta detallada para la implementacion de estrategias que
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promuevan el autocuidado y aumenten el nivel de conciliacion trabajo-vida personal

de los colaboradores.



6.1 Andlisis de participantes

CATEGORIA

Alta
Gerencia

Depto. de
RH

Depto.
Técnico

ACTOR

Gerente
General
Gerente
Administrativ
0]

Coordinadora
de RH

Jefes de area

Analistas

Técnicos de
campo

ROL Y OBJETIVOS

Direccion y autorizacion de procesos de la
empresa, toma de decisiones y definicion de
estrategias a seguir para la implementacion
del proyecto.

Objetivos: Aprobacién de la estrategia,
planificacion y recursos necesarios para la
realizacion del proyecto.

Administrar adecuadamente los recursos
humanos a través de los procesos
integracion, comunicacion y ejecucion de la
propuesta de intervencion.

Objetivo: Liderara la ejecucion efectiva del
proceso de implementacién, seguimiento y
evaluacién de la propuesta de intervencion.

Jefes de area: Participacion y supervision de
la programacion de funciones y desarrollo de
las actividades planificadas, evaluacion y
retroalimentacién de la puesta en marcha de
la propuesta de intervencion.

Analistas y Técnicos de Campo:
Participacién y cumplimiento del proceso
establecido para la realizacion de la
propuesta de intervencion. Aportaciones de

RELACION JEFE)AERS%U'A
PREDOMINANTE PODER
A favor Alto
A favor Medio
Jefes de area:
A favor Jefes de
area: Medio
Analistas: Analistas:
Indiferentes Bajo

Técnicos de Técnicos de
campo: campo:
Indiferentes Bajo
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RECURSOS Y
MANDATOS

Organizacion
Mundial de la Salud
(OMS)

Mundial de las

Pacto

Naciones Unidas y
el Plan de accion
mundial sobre la
salud de los
trabajadores (2007)
Plan de

global

accion

Organizacién

Internacional del
(OIT)
Declaracién de Sedl

Trabajo

sobre seguridad y
salud en el trabajo
(2008), Punto 05



Depto.
Administrati
VO

Proveedores

Jefes de area

Atencién al
cliente

Bodega

sugerencias y observaciones durante la
ejecucion del proyecto.

Jefes de area: Participacion y supervision de
la programacion de funciones y desarrollo de
las actividades planificadas, evaluacion y
retroalimentacién de la puesta en marcha de
la propuesta de intervencion.

Atencién al cliente / Bodega: Participaciéon y
cumplimiento del proceso establecido para la
realizaciéon de la propuesta de intervencion.

Aportaciones de sugerencias y
observaciones durante la ejecucion del
proyecto

Difusién de la estrategia como informacién
general de actividades a realizar,
considerando el contacto y gestiones
administrativas que puedan involucrarse en
las actividades a realizar en la
implementacién del proyecto

Jefes de area:

A favor

Atencioén al
cliente: A favor
Bodega:

Indiferentes

Indiferente

Jefes de
area: Medio

Atencién al
cliente: Bajo

Bodega:
Bajo

Bajo
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Ministerio de
Trabajo y Prevision
Social (Guatemala)
Reforma al
Reglamento de
Salud y Seguridad
Ocupacional No. 33-
2016 / Capitulo 11

Instituto
Guatemalteco  de
Social
Acuerdo 1002-
2014, Articulo 07

Seguridad

Tomando en cuenta los resultados obtenidos en la investigacion, los actores tienen una participacion activa en varias de

las areas evaluadas y sus respuestas destacan la satisfaccion que tienen en aspectos como el liderazgo organizacional, la

contribucion de los procesos de formacion en la empresa y las adecuadas instalaciones y equipo para realizar sus

funciones. Por lo que se considera que la empresa muestra la apertura para la implementacion de procesos que contribuyan
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al fortalecimiento de un ambiente laboral saludable para todos sus colaboradores, impulsando las buenas practicas

laborales para conseguir esta meta.

6.2 Analisis de problemas

Con base en los resultados obtenidos en la investigacidn, se determiné que algunos de los problemas que se
detectan en la organizacion que impiden que se desarrolle adecuadamente un entorno saludable de trabajo, son aspectos
como el esfuerzo fisico y el equilibrio que tienen los colaboradores entre su vida personal y vida laboral, para un mejor
analisis se definen las causas que originan el problema central utilizando la técnica del arbol de problemas, para

posteriormente considerar desarrollar estos problemas como objetivos.



llustracién 1: Arbol de problemas

SIGLAS:
AG: Alta Gerencia
DRH: Depto. Recursos Humanos

CDT: Colaboradores Depto. Técnico

CDA: Colaboradores Depto. Administrativo [Desconodmienb de estrategias de autocuidado para conciliar la vida personal y la vida laboral ]

- =

Corts thempo para
entrege de reseltados

Canales G comumicacidn
Cligeriives funciones def poesto
COT / CDA
COT / COA No w= desconectam
Sobwre estuesro mental y O Las Nabores o
Swicn Hegar 2 casa

Fuente: Elaboracion propia con datos de la investigacion realizada
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6.3 Andlisis contextual y diagndéstico

Los actores participantes en la propuesta seran los colaboradores de los
Departamentos Técnico, Administrativo y de Recursos Humanos de la organizacion,
asi como la Alta Gerencia para la toma de decisiones y el respaldo que se necesite
para la ejecucion del proyecto, todos ellos dentro del ambiente laboral actual en la
empresa, quienes ocupan puestos operativos, administrativos, técnicos, de mandos
medios y jefaturas de area y departamento, en un rango de edades entre los 18 y los
65 afios; todos ellos sobrepasan un afio de permanencia en la empresa; la escolaridad
minima que poseen es de nivel diversificado y la maxima de estudios de postgrado de

nivel universitario.

La propuesta esta encaminada a ejecutarse en horario laboral, considerando
programaciones establecidas por cada area y que estas coincidan con los horarios que
seran autorizados por la Alta Gerencia. Al mismo tiempo se estima que en algunas
actividades puedan involucrarse personas ajenas a la organizaciéon como es el caso
de proveedores y clientes debido a las estrategias que conlleven la puesta en marcha

del proyecto.

Los niveles prioritarios de la intervencidn seran para los colaboradores de los
Departamentos Técnico y Administrativo, puesto que fueron los participantes directos
en la investigacion, quienes evaluaron los factores considerados en la herramienta
aplicada y expresaron la problematica que actualmente presentan en aspectos como
el equilibrio entre vida laboral y personal y su importancia, ya que esta directamente

relacionado con la salud y el bienestar personal y profesional.

“El concepto balance trabajo-vida, esta basado en politicas, actividades y
programas que las empresas plantean para que sus colaboradores logren alcanzar un
equilibrio personal, muchos de estos aspectos han sido vistos como un asunto de
negociacion entre empleados y empleadores”. (Kodz, Harper, & Dench, 2001)
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Este tema, de equilibrio entre la vida personal y laboral parece ser mas
importante para las nuevas generaciones que para los trabajadores mayores. Y es de
vital importancia para las pequefias empresas que contratan colaboradores de ambas
generaciones, contar con estrategias que hagan posible este equilibrio es clave para

conservar empleados por mas tiempo, productivos y mas felices.

Considerando estos aspectos de importancia para el balance trabajo-vida
personal y el autocuidado que el colaborador debe aprender a tener tanto en su puesto
de trabajo como en su vida personal, se identific6 como un aporte importante para la
organizacion a la que se le presentara el plan de implementacion de esta propuesta

de intervencion.

La organizacién seleccionada es una empresa del sector ambiental ubicada en
el area metropolitana del departamento de Guatemala. De origen guatemalteco,
establecida en el afio 2002, de administracion tradicional y familiar, dedicada al estudio
de andlisis de calidad de aire, campos electromagnéticos, parametros de agua y

microbiologia en areas ocupacionales.

En la actualidad prestan servicios en Guatemala y algunos paises
centroamericanos. Actualmente han implementado sistemas de calidad como la
acreditacion COGUANOR NTG/ISO 17025, sistemas informaticos que agilizaran los
procesos en todas las areas y sistema informativo LIMS en el area de Servicio al
Cliente. Su Vision, Misién y valores organizacionales estdn comprometidos con el
cuidado del ambiente, ética, seguridad y calidad tanto proporcionados para los clientes

externos, como para los clientes internos.

Es una empresa comprometida con la salud y seguridad ocupacional y con el
cumplimiento a cabalidad de las practicas laborales vigentes en el pais, ademas de
propiciar un ambiente de respeto e integridad hacia los clientes y colaboradores.
Valora y recompensa el esfuerzo de los colaboradores con una escala salarial

adecuada al mercado y el cumplimiento de practicas laborales. Posee un clima laboral
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de armonia y tiene apertura ante los cambios que requiera la gestidon efectiva de

equipos de trabajo.

6.4 Analisis de objetivos

En la ilustracion 2 se presenta la informacién “problematizada” hacia acciones
concretas, que puedan ser de alcance y realizacion viable, las cuales constituiran la
estructura central de la intervencién. Se consideran aquellas estrategias, opciones y
alternativas adecuadas para la implementacion y puesta en marca de la solucién a los

problemas detectados y plasmados en la ilustracion 1 de analisis de problemas.

Objetivo General:

Establecer una guia que proporcione una estructura adecuada para la
implementacion de estrategias que promuevan el autocuidado encaminado a la

conciliacién trabajo-vida personal de los colaboradores de la organizacion.

Objetivos especificos:

e Involucrar a todos los miembros de la organizacién mediante su participacion
activa en las estrategias planteadas en la propuesta de intervencion, dotando
de los conocimientos que les permitan realizar cada tarea asignada, empleando
el tiempo y recursos efectivos para el logro de los objetivos individuales y

organizacionales.

e Desarrollar una metodologia de trabajo que promueva la buena administraciéon
del tiempo, aplicando normas claras y sencillas que establezcan plazos,
optimicen recursos y energia de los actores participantes.
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e Proporcionar a los actores, herramientas faciles que les permitan evaluar y
reorientar sus habitos de trabajo en funcion del logro del equilibrio entre el

trabajo y su vida personal.

e Proveer ala AG y al DRH estrategias para establecimiento de planes de accién
encaminados a fomentar la conciliacibn de trabajo-vida personal de los
colaboradores con el fin de generar un ambiente saludable de trabajo y

satisfaccion personal.
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llustracion 2: Arbol de objetivos
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la investigacion realizada.



6.5 Andlisis de opciones
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Tomando en cuenta lo establecido en el arbol de objetivos, se han identificado

opciones que pueden contribuir a desarrollar estrategias enfocadas en la conciliacion

trabajo-vida personal:

Efectiva distribucion
de carga laboral por
puesto

Programacion
adecuada de trabajo
en dias hébiles para
respetar los dias de

asuetos

Equilibrada carga de
trabajo en jornada
nocturna

Equilibrio en
esfuerzo mental y
fisico

Autocontrol al
gestionar los
pendientes de la vida
laboral durante el
tiempo personal

La organizacion realiza un adecuado anélisis de
puestos considerando:

La organizaciéon distribuye equitativamente las
responsabilidades en los puestos disponibles,
considerando tiempos efectivos de trabajo
durante la jornada laboral habil

La organizacion implementa jornadas de
descanso en funciéon de los tiempos laborados
como consecuencia de la demanda del mercado.
Crea programas de capacitacion para

Los actores aprenden estrategias que
fortalezcan el bienestar mental y fisico dentro de
la jornada de trabajo,

Los actores implementan

lo que
genere un nivel adecuado de aprovechamiento
del tiempo compartido con su familia y
actividades de realizacion personal



Tiempo efectivo
planificado para
actividades del trabajo
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Los actores establecen objetivos claros vy
enfocados al logro de resultados en plazos
apropiados, mediante la utilizacion adecuada de
los

recursos y canales de comunicacion

corporativos, esto con el fin de

Las opciones identificadas que impulsen un cambio en la situacién actual de la

empresa y que con esto se establezcan estrategias para el logro de una conciliacion

trabajo-vida personal son:

CRITERIOS DE
VALORACION

Tabla 1 — Analisis de las opciones:

OPCION 1

Los actores aprenden
estrategias que
fortalezcan el bienestar
mental y fisico dentro
de la jornada de
trabajo, asi como la
implementacion de
mecanismos para
gestionar equipos
autodirigidos,
administracion efectiva
del tiempo laboral y
para promover el
autocuidado y la
conciliacion trabajo —
vida laboral.

Media inversion,
considerando que las

estrategias a

OPCION 2

La organizacién
realiza un adecuado
analisis de puestos
para la efectiva carga
laboral por puesto de
trabajo. Readecuando
funciones y
responsabilidades en
todas las areas de la

organizacion.

Alta inversién  por
contratacion de
experto en la

OPCION 3

La organizacién
distribuye
equitativamente las
responsabilidades en
los puestos disponibles,
considerando tiempos
efectivos de trabajo
durante la jornada
laboral habil para
garantizar el goce de
dias de asueto a los
colaboradores,
mediante programacion
de areas de trabajo en
conjunto con la Alta
Gerencia

Mediana inversion
considerando los

costos de programas



Costo de

implementacion

Facilidad de
implementacién
(Tiempo-

esfuerzo)

Conocimiento

de la estrategia

implementar son
herramientas con las
gue ya cuentan en su
entorno de trabajo.
Costos de programas
de formacion para la
administracion efectiva

del tiempo.

Actividades practicas
de facil realizacion y en
tiempos cortos y
horarios flexibles para
llevarlos a cabo
durante su jornada de
trabajo.

Desarrollo de las

estrategias,

considerando funciones

en el puesto y jornada

laboral.

Implementacion de
estrategias de
formacion,
readecuacion de
hébitos de trabajo y
uso de pausas activas
mediante ritmos
ultradianos con

intervalos adecuados.

metodologia o el plan
de formacién que se
desarrolle para la
persona encargada de
llevar a cabo el
analisis.
Readecuacion de
escalas salariales
considerando los
resultados del
analisis.
Programacion en
tiempos especificos
para cada etapa a
realizar que
dependeran de la
disponibilidad de cada
departamento de la

organizacion.

Estructuracion de
programa de analisis
de puestos bajo las
siguientes etapas:
Planeacion,
preparacion,
ejecucion, seleccion y
andlisis de datos y

mantenimiento.

67

de formacioén para los
actores que tienen

personal a cargo.

Evaluacion de la
programacion de las
jornadas de trabajo con
el fin de revisar tiempos
muertos, tiempos
efectivos y tiempos
para descanso (jornada
nocturna) considerando
las demandas del
mercado y objetivos de
la empresa segun
cronograma mensual
de actividades.
Establecimiento de
estrategias para
readecuar horarios y
jornadas establecidas y
garantizar una
programacion
equilibrada de labores
durante la jornadas
laborales, con énfasis

en el turno nocturno.



ALTERNATIVAS

Recursos
materiales

Recursos
Humanos

Tiempo estimado
de logro de
objetivos

Riesgos

Tabla 2 — Viabilidad de las opciones:

OPCION 1

Solicitar acceso a
espacio, tiempo y vias de
comunicacion en la
organizacién para la
implementacién de

las acciones enfocadas a
fortalecer el bienestar
mental y fisico del
colaborador.

Elaboraciéon de
diagnostico de la
distribucién de tareas y
tiempos utilizados para
realizar los colaboradores
sus funciones criticas.

Materiales impresos y
visuales para divulgacion
de las estrategias a
realizar.

Costos de acceso a
internet

Consultor o Gerente de
Proyecto
Capacitadores o
Consultor Experto
Actores

1 afo

Resistencia de los actores
parala

implementacién de
estrategias

enfocadas en el bienestar
mental y fisica.

Deficiente coordinacion de
actividades para lograr los

OPCION 2

Manuales de
descriptores de
puesto.

Metodologia para el
andlisis de puestos
bajo las siguientes
etapas: Planeacion,
preparacion,
ejecucion, seleccién y
andlisis de datos y
mantenimiento.

Consultor o Gerente
de Proyecto
Actores
Especialista en
metodologia.

2 anos

Carecer de
presupuesto para la
contratacion de
especialista y
expertos en el area.

Poca participacion y
compromiso de los
actores
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OPCION 3

Solicitar
programacion
establecida de
jornadas y funciones
de cada area.

Materiales impresos,
costo de acceso a
internet

Cddigo de Trabajo.

Consultor o Gerente
de Proyecto

Actores

Abogado Laboralista

1 afio

Cantidad limitada de
presupuesto para la
contratacion de los
Asesores y
Consultores.

Demanda del
mercado y exigencia
de los clientes en
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objetivos en el tiempo involucrados en el funcién de tiempos
planificado en la analisis e de respuesta.
propuesta. implementacion de

estrategias.

Alta Alta Baja
Involucramiento, Compromiso Interés y
promocién y aplicacion variable de los compromiso de la
por parte de los actores actores organizacion en la
en las estrategias involucrados en el readecuacion de
planteadas en el proyecto = cumplimiento de las | jornadas de trabajo
Probabilidades de int('arve.n,cién en la estrategias' ) y yoptimizacién de
organizacion. programacion de tiempos en las

para el logro de

. tiempos establecidos | jornadas diurnas.
los objetivos

para llevar a cabo el
proceso de andlisis
segin  metodologia

especifica.
_ » Actores Actores Actores
Vinculacion con  gmpresa Empresa Empresa
los beneficiarios = Familias de los actores Proveedores

Clientes

Segun el andlisis comparativo anterior, en donde se establecen las alternativas,
permite identificar la viabilidad de la opcién uno: Los actores aprenden estrategias que
fortalezcan el bienestar mental y fisico dentro de la jornada de trabajo, asi como la
implementacion de mecanismos para gestionar equipos autodirigidos y administracion
efectiva del tiempo laboral para promover el autocuidado y la conciliacion de trabajo —
vida personal, considerando que los factores de optimizacion de tiempo, el alcance de
las estrategias, recursos y presupuesto establecido para la ejecucion de la propuesta

son viables y con probabilidades de logro alta.

6.6 Marco Conceptual

La OMS y la OIT registran que uno de cada 10 trabajadores en el mundo
(aproximadamente 480 millones) trabajan mas de 55 horas semanales, segun sefialan
en el estudio “ Carga mundial, regional y nacional de cardiopatia isquémica y accidente
cerebrovascular atribuible a la exposicién a largas horas de trabajo en 194 paises,

2000-2016: un analisis sistematico de las estimaciones conjuntas OMS / OIT de la
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carga de enfermedades y lesiones relacionadas con el trabajo”, este estudio indica
gue, la pandemia ha cambiado profundamente el mundo laboral, no solamente por el
auge del teletrabajo, sino por el aumento de los efectos dafiinos de los horarios
prolongados en la salud de los trabajadores, estableciendo la importancia de
considerar aspectos para obtener el equilibrio trabajo-vida personal. (Pega, y otros,
2021)

El logro del balance vida personal y trabajo es una parte fundamental para el
bienestar del colaborador y de su familia. Considerando que el ritmo de vida ha
cambiado drasticamente durante los ultimos afios, como por ejemplo, en la década de
los 80"s y auin a principios de los 90°s la rutina sostenible era levantarse por la mafiana
e ir a un trabajo de ocho horas, salir y dedicarse a un tiempo de esparcimiento o a la

familia, esa secuencia es lejanamente posible en la actualidad.

Factores como los tiempos de traslado del hogar al lugar de trabajo, la exigencia
en el cumplimiento de objetivos empresariales, carga de trabajo, entre otros aspectos,
ha incrementado los niveles de estrés, el padecimiento de enfermedades profesionales

y cronicas y ha reducido el tiempo de calidad con la familia y en actividades de ocio.

Por otro lado, también existe evidencia de que la carga laboral tiene un impacto
significativo en la gestion individual del equilibrio trabajo-vida personal, un ejemplo
claro, son las diversas ocupaciones en que se concentran las mujeres

latinoamericanas han experimentado cambios en el tipo y duracién de la jornada.

“El sector de comercio y “grandes tiendas”, poseen sistemas de turnos en los
cuales se rotan los dias de descanso y trabajo, y los horarios de entrada y salida
son impredecibles. Las plantas de operadoras telefénicas laboran en funcion de
turnos moviles cuyo objetivo es acomodarse a las necesidades de la empresa
y sus clientes. En el comercio se ha impuesto la llamada “jornada interrumpida”,
gue implica extender el horario de almuerzo (que no es computado como tiempo

de trabajo) a efectos de asegurar la presencia de los/as trabajadores/as en las
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horas de mayor actividad evitando el pago de horas extra.” (Oficina Internacional
del Trabajo OIT, 2009)

De esta manera, es como la jornada real es mucho més larga porque el tiempo
de descanso se aumenta debido al traslado del lugar de trabajo a la casa. Esto obtiene

como resultado, un menor control sobre el tiempo de trabajo.

Al mismo tiempo, los niveles de productividad han disminuido también, por esta
falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Sin embargo, se ha comprobado
gue aquellas personas que dedican mayor tiempo a su vida personal son mas

productivas. Esto dio paso el concepto de Balance Vida Personal - Trabajo.

Al referirse al tema conflicto trabajo-vida personal, una de las definiciones mas
desarrolladas fue hecha por (Kahn, 1964), como “una forma de conflicto inter-roles
donde las presiones del trabajo y de la vida personal, se tornan incompatibles entre
si”. Este conflicto trabajo-vida ha sido examinado en el rol de mediador o moderador,
ya que aspectos como la relacion entre la cultura organizacional percibida y el estrés
tal y como lo describen (Mauno, Kinnunen, & Pyykk6, 2005) supone una angustia
psicolégica y generan un impacto negativo en la vida laboral y personal del

colaborador.

Para la propuesta de intervencion se menciona que una de las teorias sobre
comportamientos proactivos de los empleados para redisefar sus puestos de trabajo,
que es la de “Elaboracién de Trabajos” (Wrzesniewski & Dutton, 2001) que también se
ha utilizado para atender estrategias en el ambito del conflicto trabajo-vida personal.
En esta se analiza la iniciativa del colaborador para adaptar o cambiar aspectos
inherentes a sus puestos de trabajo con el fin de obtener un mayor control sobre el

mismo y lograr su identidad en el lugar de trabajo.

El fin de esta teoria, es que el trabajador busque cambiar o reinstaurar los limites

adecuados en su puesto de trabajo, considerando las tareas que lo componen, y con
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esto transformarlo en una experiencia positiva y significativa que se traduzca en

satisfaccion laboral.

De esta forma, (Rodriguez & Dabos, 2017) relatan que existen dos tipos de

estrategias individuales que aportan tacticas especificas para implementar y

desarrollar controles individuales en sus actividades laborales y que pueden ser de

facil implementacion.

Tabla 3: Estrategias de la elaboracion de trabajos

Estrategias Categorias

Internas

Tacticas

tangibles

Tacticas

actitudinales

Descripcion
Se refieren a aquellas que pueden ser percibidas de
una manera precisa, son mas visibles e identificables
que las demas. Estan relacionadas con la
manipulacion, tanto del espacio fisico como de los
artefactos o materiales, que ayudan a crear un mayor o
menor distanciamiento entre los dominios del trabajo y
de la vida personal, al establecer una clara distincion

de limites.

Por ejemplo: mudarse hacia una zona mas lejana
evidencia una tactica que manipula el espacio fisico,
tomar la decision de buscar trabajos que permitan la
realizacion de tareas desde el hogar, implica una
disminucion de la distancia entre ambos dominios.

Se vinculan con comportamientos que establecen
formas de actuar y con la definicidn de las percepciones
sobre el significado del equilibrio trabajo-vida para cada
individuo.

Existe evidencia respecto al uso de tacticas que

implican mantener en perspectiva lo que significan los
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dominios para cada individuo, como reconocer el
esfuerzo que realizan en el trabajo y en su vida
personal (el valor que aportan a cada dominio) o evitar
sentimientos de culpabilidad por dedicarle mayor
tiempo a un dominio que a otro (McDowall & Lindsay,
2014)
incluyen aquellas actividades que implican la gestion
del tiempo que los individuos les dedican a los dominios
del trabajo y la vida personal. Dentro de esta categoria,
Técticas las tacticas se disefian con el objetivo de poder
temporales  controlar los horarios en ambos dominios, como
manipular el tiempo dedicado al trabajo para poder
maximizar las horas que se destinan al hogar
Externas (McDowall & Lindsay, 2014)
Reunen aquellas que implican una participacion activa
de otras personas, siendo la comunicacion y los
vinculos relacionales los pilares fundamentales para
Técticas
_ poder llevarlas a cabo. Esta tactica se utiliza como un
relacionales
medio para transmitir la importancia relativa que los
individuos les dan a los roles del trabajo y la vida

personal

También es importante considerar que, “se ha revelado que las normas sociales
y el compromiso con la organizacion son variables que moderan la relacién entre el
uso diario de smartphones para cuestiones laborales como estrategia individual y el
conflicto trabajo-vida” (Derks, Duin, Tims, & Bakker, 2015), de igual manera, los
empleados que experimentan presiones normativas para mantenerse comunicados
fuera del horario laboral, tienen mayor conflictividad trabajo-vida personal lo que

genera mayor agotamiento laboral.
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Debido a la probleméatica de poco sentido de eficacia y excesivo uso de los
canales de comunicacion corporativos que las compafiias han tenido durante estos
ultimos afios de la era tecnoldgica, se debe enfocar los esfuerzos en gestionar un
liderazgo donde los trabajadores sientan que las decisiones que se toman se hagan
de forma consensuada y que los resultados obtenidos sean percibidos de manera

general.

Estos equipos de trabajo dejan al margen lo individual y “acaparador” de sus
funciones y se vuelven “una direccion de mando y control, participativa y los lideres
centrados en los clientes sustituyen a los centrados en si mismos. Ellos representan
una nueva figura organizacional, que se expresa una nueva concepcion del trabajo, el

trabajador y la empresa”. (Hernandez, 2016)

Los Equipos Autodirigidos, son una consecuencia directa del aplanamiento de
la estructura de las empresas, su fin es la disminucion del personal supervisor y el
establecimiento de equipos enfocados a dar respuestas flexibles, rapidas y adaptativas
a las exigencias de mayores niveles de productividad, competitividad y actualizacion

tecnoldégica.

Estos equipos tienen sus propias fronteras administrativas y fisicas para las
cuales seran responsables. “Son vistos como un centro de utilidad con su respectiva
estructura de costos, los cuales reciben unos insumos (materiales, informacion), le

agregan valor y lo envian a otros equipos.” (Mantilla & Garcia, 2010)

Por lo que, las caracteristicas de funcionamiento de los Equipos Autodirigidos,
son aquellas que justifican la presencia en sus integrantes de sus perfiles y
capacidades adecuadas, que a su vez son facilitadoras de su interrelacién y el
desempeiio de los mismos para alcanzar los objetivos y metas planteadas.

Las competencias que justifican la formacion de los integrantes de los EAD, son

la administracion del tiempo, autonomia, toma de decisiones en el momento oportuno,



75

iniciativa y productividad. En cuanto a la “actitud de apertura al cambio”, es

conceptualizada por Romero en el afio 2,000 como:

“La disposicion de la persona a exponerse a experiencias nuevas y a crecer a
partir de ellas, por lo que no teme afrontar situaciones nuevas, Sino, se expone,
aprende, analiza, selecciona y, tomara decisiones que signifiguen cambios en su vida

personal y profesional”. (Romero, 2000, p. 42)

La administracion efectiva del tiempo en la jornada laboral es de los siguientes
puntos a evaluar en la implementaciéon de estrategias de autocuidado para el
colaborador. La incorrecta gestion del tiempo puede influir negativamente en la toma
de efectividad del trabajo realizado y en la toma de decisiones, debido a que es

inflexible y no se detiene.

Para estructurar y comprender la gestién del tiempo, se puede dividir en 4

cuadrantes, que brindaran una herramienta util al aprovechar el modelo propuesto.

Tabla 4: Cuadrantes de la administracion del tiempo

URGENTE E IMPORTANTE:

Actividades que, de no ser atendidas, se veria una amenaza en el
preciso momento.

Ejemplos: Fechas de cierre, vencimientos, resolucion de
problemas inmediatos, etc.

LO IMPORTANTE, NO URGENTE

Actividades que estdn mas lejanas a su tiempo de resolucién y que
se pueden planificar con antelacion para mejorar el futuro.
Ejemplos: Planes, mejoras y prevencion de riesgos, anticipacion a
tendencias.

LO URGENTE, NO IMPORTANTE

Cuadrante 3 Son todas aquellas interrupciones, imprevistos, reuniones no
planificadas, deseos y necesidades de las demas personas que se
transforman en solicitudes explicitas.

Cuadrante 4 LO NO URGENTE, NO IMPORTANTE

Cuadrante 1

Cuadrante 2
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Actividades de evasion, trivialidades, ocio no planificado, pérdida
de tiempo, la indiferencia o la culpa son subproductos emocionales

resultantes de este cuadrante.
Tomado de “Curso: Administracion del tiempo” por el Centro de Educacién Continua Unidad Mazatlan, 2011

Otro antecedente importante en la gestion individual del equilibrio trabajo-vida
personal, es el apoyo percibido por los individuos en su ambito de trabajo, la
percepcion de normas compartidas por el grupo de trabajo esta asociada
positivamente con el distanciamiento psicoldgico del trabajo durante el horario no
laboral, experimentando menor nivel de conflicto trabajo-vida personal. (Rodriguez &
Dabos, 2017)

Con respecto a las implicancias de la satisfaccion laboral en el equilibrio trabajo-
vida personal, se ha demostrado que la satisfaccion laboral diaria tiene un efecto
importante en la satisfaccion marital y en el estado de animo en el hogar, las relaciones
interpersonales, entre otros aspectos. Es por ello, que debe considerarse prioritario
gue las organizaciones capaciten a sus empleados en cOmo integrar sus roles para

poder alcanzar un adecuado equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

‘La gestidon individual del equilibrio trabajo-vida también impacta sobre el
compromiso con la organizaciéon y la satisfaccion laboral. De igual modo, la
gestion individual del equilibrio trabajo-vida puede afectar el desarrollo de
carrera y la estabilidad del contrato laboral. En este sentido, muchos individuos
contemplan sus objetivos de carrera al momento de disefiar e implementar las
estrategias de conciliacion, como forma de evitar consecuencias negativas en

su desarrollo de carrera” (Sturges, 2008)

Por ultimo, es importante destacar que es necesario adaptar las politicas y
estrategias del Departamento de Gestion Humana, para el logro de una mejor
integracion entre las preferencias individuales y los beneficios ofrecidos por las
mismas, como medio para que sus trabajadores puedan alcanzar un adecuado

equilibrio entre el trabajo y la vida personal.



6.7 Matriz del proyecto

RESUMEN NARRATIVO DE OBJETIVOS

INDICADORES
VERIFICABLES
OBJETIVAMENTE (IVO)

MEDIOS DE
VERIFICACION

7

SUPUESTO

FIN: Desarrollar estrategias de autocuidado que fomenten la conciliacién trabajo - vida personal

OBJETIVO GENERAL: Establecer una guia
gue proporcione una estructura adecuada
para la implementacion de estrategias que
promuevan el autocuidado encaminado a la

conciliacion trabajo-vida personal de los
colaboradores de la organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Involucrar a todos los miembros de la
organizacion mediante su participacion

activa en las estrategias planteadas en la
propuesta de intervencion, dotando de los

conocimientos que les permitan realizar
cada tarea asignada para el autocuidado,

empleando el tiempo y recursos efectivos
para el logro de los objetivos individuales y

organizacionales.

Desarrollar una metodologia de trabajo que

promueva la buena administracion del

tiempo, aplicando normas claras y sencillas
gue establezcan plazos, optimicen recursos

y energia de los actores participantes.

Implementacion de
estrategias para el
autocuidado de los
colaboradores mediante la
conciliacién trabajo - vida
personal.

100% de participacion de
los actores en las
estrategias de autocuidado

% de avance del numero
total de actividades
completadas vrs. el
namero total de
actividades proyectadas al
inicio de los procesos.

% de avance del
namero total de
estrategias
completadas vrs. el
namero total de
estrategias
proyectadas al inicio
de los procesos.

Listados de asistencia
a las actividades
planificadas

Cumplimiento del
cronograma
programado.

Entrega de manual
gue contenga el
protocolo y los
procedimientos

Implementar estrategias que
promuevan el autocuidado del
colaborador para lograr la conciliacién
trabajo-vida personal, mediante
actividades, aplicacion de
conocimientos, readecuacion de
habitos, entre otros., permitiran que los
actores de la propuesta alcancen el
equilibrio necesario en el desempefio
de sus funciones laborales y en su vida
personal y familiar.

Implementar estrategias que
promuevan el autocuidado del
colaborador para lograr la conciliacién
trabajo-vida personal, mediante
actividades, aplicacién de
conocimientos, readecuacion de
habitos, entre otros., permitiran que los
actores de la propuesta alcancen el
equilibrio necesario en el desempefio
de sus funciones laborales y en su vida
personal y familiar.



Proporcionar a los actores, herramientas
faciles que les permitan evaluar y reorientar
sus habitos de trabajo en funcién del logro
del equilibrio entre el trabajo y su vida
personal.

Proveer a la AG y al DRH estrategias para
establecimiento de planes de accion
encaminados a fomentar la conciliacion de
trabajo-vida personal de los colaboradores
con el fin de generar un ambiente saludable
de trabajo y satisfaccion personal.

COMPONENTE 1

Implementar estrategias encaminadas al
autocuidado durante la jornada laboral que
fortalezcan el bienestar mental y fisico del
colaborador.

- Plan de’Bienestar Laboral
(RECREANDONOS)

100% de participacion de
los actores en los talleres
establecidos y utilizacion
de las herramientas
proporcionadas.

Elaboracién de protocolos
y procedimientos que
establezcan los pasos a
llevar a cabo en cada
estrategia planteada.

Para la medicién de este
componente se
considerara:

- Fortalecer elementos que
generan bienestar mental
y fisico durante la jornada
de trabajo

Listados de asistencia
a las actividades
planificadas

Cumplimiento del
cronograma
programado.

Entrega de manual
gue contenga el
protocolo y los
procedimientos

Informes de
resultados de la
estrategia utilizada

Listados de asistencia
de participantes

Informes finales de
ejecucion de
estrategia detallando
la ejecucion del
presupuesto y los
logros alcanzados.

78

Implementar estrategias que
promuevan el autocuidado del
colaborador para lograr la conciliacion
trabajo-vida personal, mediante
actividades, aplicacién de
conocimientos, readecuacion de
hébitos, entre otros., permitiran que los
actores de la propuesta alcancen el
equilibrio necesario en el desempefio
de sus funciones laborales y en su vida
personal y familiar.

Poco conocimiento de estrategias que
promuevan el bienestar fisico y mental
del colaborador y que propicien el
equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal.



COMPONENTE 2
Implementacion de mecanismos para
gestionar equipos autodirigidos

- Plan de formacidn para lideres.
"Gestionando equipos autodirigidos

COMPONENTE 3

Implementar estrategias encaminadas al

autocuidado en el tiempo laboral y tiempo

personal.

- Administracion efectiva del tiempo laboral

COMPONENTE 4

Reforzar acciones de autocuidado durante
la jornada laboral, que estén relacionadas
con las estrategias de los componentes 1, 2

y3

- Campafias de Sensibilizacién / Capsulas

Informativas

Para la medicién de este
componente se
considerard;

- Desarrollo de las
capacidades de
comunicacion,
planificacion y control,
compromiso y trabajo en
equipo.

Para la medicién de este
componente se
consideraré:

- Desarrollo de los
conocimientos sobre la
gestion de las tareas, el
tiempo y la productividad
en el puesto de trabajo.

Para la medicion de este
componente se
consideraré:

- Reforzar y reorientar los

hébitos en los actores, que

favorezcan el autocuidado.

Informes de
resultados en cada
estrategia utilizada

Listados de asistencia
de participantes

Informes finales de
ejecucion de
estrategia detallando
la ejecucion del
presupuesto y los
logros alcanzados.

Informes de
resultados en cada
estrategia utilizada

Listados de asistencia
de participantes

Informes finales de
ejecucion de
estrategia detallando
la ejecucion del
presupuesto y los
logros alcanzados.
Informes de
resultados en cada
estrategia utilizada

Informes finales de
ejecucion de
estrategia detallando
la ejecucion del
presupuesto y los
logros alcanzados.
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Desconocimiento de acciones que
puedan favorecer la gestion de equipos
y planificacién en su puesto de trabajo.

Desconocimiento de acciones
encaminadas a gestionar el tiempo para
realizar las tareas con mas rapidez y
gue la jornada laboral sea mas efectiva
y se aproveche mejor.

Poco involucramiento y participacion de
los colaboradores de la organizacion en
las actividades realizadas a lo largo del
proceso de implementacion.



ACTIVIDADES

COMPONENTE 1
Plan de bienestar Laboral
(RECREANDONOS)

1. Disefio del cronograma de
actividades del Plan con
diferentes alternativas de
participacion para que todos
los actores puedan elegir en
qué tipo de actividad
participar. Realizadas por lo
menos en una ocasion durante
el mes, en los 12 meses del
afio.

2. Campanfas visuales de
comunicacién y socializacion
de las diferentes estrategias a
llevar a cabo en la
organizacion.

2.1. Envié de invitacion por
correo electrénico a todos los
actores informandoles el
lanzamiento del Plan de
Bienestar Laboral
(RECREANDONOS)

2.2 Entrega de folletos a los
trabajadores, con la infografia
y cronograma de actividades a
realizar.

2.3 Preparacion de areay
recursos a utilizar en el
lanzamiento del Plan

3. Lanzamiento de Plan de
Bienestar Laboral
(RECREANDONOS)

3.1 Seguimiento a la
convocatoria realizada en la
campafia de comunicacion y
de expectativa

3.2 Organizacion del
lanzamiento, definiendo
agenda, involucrados en la
difusion, horarios de
convocatoria,

3.4 Atencién de los
colaboradores en la llegada,
durante y despedida de la
convocatoria.

RECURSOS

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual,
impreso y area
especifica y adecuada
para reunir a los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacién

Humanos:

Alta Gerencia, Depto. de
RH, proveedores
requeridos para la
prestacion de servicios
especiales.

Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual,
espacio fisico en la
empresa para realizar la
actividad, mobiliario y
equipo

Financieros:

INDICADORES
VERIFICABLES

OBJETIVAMENTE

(IVO)

Plan de Bienestar
Laboral
(RECREANDONOS)

# de participantes
reales vs. # de
contactos realizados.

Cantidad de
participantes
esperados vs.
Cantidad de
participantes
convocados
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SUPUESTOS

Poca organizacién
y apertura de parte
de las autoridades
de la organizacion
para establecer el
disefo del Plan de
Bienestar Laboral

Falta de interés de
los colaboradores
ante la promocion y
socializacion de las
estrategias a
desarrollar dentro
del Plan de
Bienestar Laboral

Escaso
presupuesto para la
implementacion del
Plan de Bienestar
Laboral



4. Reunion con jefes y
encargados de area para
determinar los horarios méas
idoneos para ejecutar el Plan.

5. Realizar la programacién
del cronograma de actividades
a llevar a cabo adaptado a la
jornada laboral establecida.

5.1 Divulgacion a los
colaboradores del cronograma
y las actividades
programadas.

6. Gestionar la coordinacion
de los eventos programados
para el Plan de Bienestar
Laboral.

6.1 Seguimiento a los
participantes, resolviendo
dudas al respecto.

6.2 Inscripcion de los
participantes en cada una de
las actividades.

7. Realizacion de la actividad
"sesiones de relajaciéon” con
los participantes segun la
programacion establecida por
departamentos o grupos.

Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia, Jefes de
areas de los Deptos.
Administrativo y Técnico
y Depto. De RH.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Depto. De RH.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Canales de
comunicacion para la
divulgacion del
cronograma.

Humanos:

Depto. De RH.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Canales de
comunicacion para la
divulgacion del
cronograma.

Base de datos de
participantes

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual,
espacio fisico en la
empresa para realizar la
actividad, mobiliario
especial para espacio
de relajacion.

Financieros:
Mobiliario y equipo,
Honorarios de

Minuta de reunién
con detalle de
acuerdos
establecidos.

Cronograma
autorizado para
ejecutar

Fichas de inscripcion
de los participantes
por actividad
programada.

El participante
identifica y utiliza las
herramientas
proporcionadas
durante las sesiones
en los espacios
establecidos en su
jornada laboral de

81

Resistencia de los
lideres de area
para la aplicacion
del Plan de
Bienestar Laboral

Poco interés de los
participantes en las
actividades
programadas.

Poca participacion
de los
colaboradores de la
organizacion.

Desconocimiento
de los participantes
de las técnicas de
relajacion que
favorezcan el
bienestar fisico y
emocional.



8. Realizacion de Taller
"Formacioén de habilidades
emocionales" para todos los
colaboradores

9. Difusion del "Programa de
salud integral”, dirigido a todos
los colaboradores, utilizando
alianzas estratégicas con
gimnasios, canchas
deportivas, tiendas de
articulos deportivos, tiendas
de suplementos dietéticos, y
vitaminas para incentivar al
colaborador a realizar deporte
periddicamente.

10. Realizacién de charla
enfocada a mejorar los habitos
nutricionales, para favorecer la
buena alimentacién durante la
jornada laboral.

proveedores y Consultor
o Gerente de Proyecto.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual,
espacio fisico en la
empresa para realizar la
actividad, mobiliario y
refrigerio

Financieros:

Costos de
implementacion
Humanos:
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual
para difusion, material
promocional para los
gue se inscriban en el
programa.

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Asesora Nutricionista

Materiales:

Material audiovisual
para difusion, material
promocional,

Financieros:
Costos de
implementacion

El participante
conoce y pone en
practica el control de
emociones en su
puesto de trabajo.

Listado de Asistencia

Fichas de inscripcion
de los participantes.

Control de asistencia
de colaboradores en
los lugares
deportivos X control
de colaboradores
inscritos / 100

El colaborador
aprende habitos
alimenticios
saludables y los
aplica a su diario
vivir en la
organizacion y en su
vida personal.
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Poco
reconocimiento de
los sentimientos
propios y de los de
los demas,
dificultad para
expresar
correctamente las
emociones y
pensamientos.

Desinterés y poco
aprovechamiento
de las opciones de
lugares deportivos
que se le planteen
al colaborador.

Desconocimiento
de héabitos
alimenticios
saludables y su
importancia en el
desempefio de sus
funciones en el
trabajo y en su vida
personal.



11. Ejecutar jornada de
prevencién y monitoreo de la
salud, con énfasis en la
deteccion temprana de
padecimientos
cardiovasculares, diabetes,
enfermedades digestivas y
psicosomaticas.

12. Programa de pausas
activas para empleados, que
consiste en sesiones de
actividad fisica desarrolladas
en el entorno laboral, con una
duracién continua minima de
10 minutos que incluye
adaptacion fisica
cardiovascular, fortalecimiento
muscular y mejoramiento de la
flexibilidad buscando reducir el
riesgo cardiovascular y las
lesiones musculares por
sobre- uso asociados a la
fatiga laboral.

13. Supervision de la
realizacion de las actividades
y cumplimiento del
cronograma establecido
durante los 4 trimestres del
afo.

COMPONENTE 2
Plan de formacion para
lideres.
"GESTIONANDO EQUIPOS
AUTODIRIGIDOS"
14. Elaboracion de objetivos
del plan de formacion,
participantes, duracion y
contenido del mismo. Tiempo
estimado de desarrollo (4
meses)

14.1. Coordinar las reuniones

Humanos:
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Médico y profesional de
enfermeria

Materiales:

Material audiovisual
para difusion, material
promocional,

Financieros:
Costos de
implementacién

Humanos:
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Materiales:

Material audiovisual
para difusion, material
promocional.

Humanos:
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Ficha médica de los
participantes para
identificar
padecimientos,
tratamiento y
seguimiento de los
colaboradores.

El colaborador
aprende técnicas
sencillas de actividad
fisica en intervalos
de tiempo dentro de
su jornada laboral y
las practica
frecuentemente.

Ficha de medicion de
indicadores por
actividad
supervisada:
Indicadores de
rendimiento
Indicadores de
resultados
Indicadores de
impacto

Plan de Formacion
para Lideres
"Gestionando
Equipos
Autodirigidos"
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Falta de interés de
los colaboradores
ante los cuidados y
factores de
prevencién de las
enfermedades mas
frecuentes debido
al estrés y con
relacion a su
puesto de trabajo.

Desinterés en la
practica de las
sesiones de
actividad fisica.

Falta de monitoreo
de las actividades
realizadas, por lo
que no se
establecen
mediciones y
evidencias de
estas.

Poca organizacion
y apertura de parte
de las autoridades
de la empresa para
establecer el
diseno del Plan de
Formacion



con el Depto. De RH, Alta
Gerencia y Gerente de
Proyecto

15. Definicion del método de
capacitacion mas adecuado
considerando los aspectos
internos de la organizacion.

16. Busqueda de servicios de
capacitaciéon que lleven a cabo
el plan de formacién.

16.1 Eleccion de opcion de
servicios de capacitacion
segun propuestas presentadas
y experiencia de los
consultores de formacion que
tendran a su cargo la
aplicacion y desarrollo de
estrategias de formacion para
el Plan.

17. Firma de contrato de
servicios de capacitacion y
establecimiento de
cronograma de actividades a
realizar debido a la
implementacion del plan de
formacion.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Financieros:
Costos de
implementacién

Formato de
evaluacion del
método a emplear a
partir de las
relaciones de los
participantes
respecto a tres
componentes
importantes de su
entorno de
formacion:

1) contenido del
curso (abstracto o
concreto)

2) el formador
(dirigido o
auténomo)

3) Otros
participantes
(individual o
colectivo).

Propuestas de
servicios y hoja de
criterios de
evaluacion del
servicio.

Contrato de servicios
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Metodologia no
enfocada en la
estrategia y con
contenido no
acorde a la
propuesta.

Seleccion no
efectiva de los
servicios de
capacitacion

Incumplimiento de
contrato por parte
de cualquiera de
los dos entes.



18. Convocatoria para los
participantes y explicacion de
metodologia.

18.1. Realizacion del
diagndéstico de fortalezas y
debilidades

En donde se estableceran:

- competencias requeridas
para el trabajo en el equipo
directivo: conocimientos,
habilidades y

valores y su estado en cada
miembro.

- Si no estan definidas las
competencias se aplica un
cuestionario de conductas
asociadas a competencias
genéricas, para evaluar el
nivel en que deben estar
presentes.

- Se negocian individualmente
los contenidos de
perfeccionamiento de
competencias, a partir de las
necesidades definidas

- A partir de las fortalezas
individuales se trabajan los
elementos de liderazgo de los
miembros.

19. Presentacion de
resultados del diagndstico y
planificacion del contenido del
programada de capacitacion a
la Alta Gerencia

Humanos:
Alta Gerencia,

Departamento de RH,
proveedores requeridos

para la prestacion de
servicios especiales.

Consultor o Gerente de

Proyecto.

Lideres participantes del

plan de formacion.

Humanos:
Alta Gerencia,

Departamento de RH,
proveedores requeridos

para la prestacion de
servicios especiales.

Consultor o Gerente de

Proyecto.

Tabla de evaluaciéon
de fortalezas y
debilidades.

Cuestionario de
conductas
asociadas.

Informe del estado
actual

de las fortalezas y

debilidades de los

equipos de que los

participantes lideran.
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Poca participacion
y apertura de los
lideres de la
organizacion.



20. Ejecucion del 1° modulo
del programa de capacitacion.

"Compromiso y Motivacién"
Con el propdsito de que
entienden su rol laboral dentro
de la organizacion y esto los
hace sentirse validados y
empoderados, permitiéndoles
involucrarse en mas proyectos
de manera auténoma.

21. Ejecucion del 2° modulo
del programa de capacitacion.

"Mayor productividad, mejores
resultados en corto tiempo"
Dando a conocer que los
equipos autodirigidos
aumentan su productividad,
distribuyendo sus tareas y
resolucién de problemas entre
los miembros del equipo, lo
gue hace que aumente los
buenos resultados gracias a
sus habilidades de
autogestion.

22. Ejecucion del 3° modulo
del programa de capacitacion.

"Toma de decisiones agiles,
en un ambiente creativo con
responsabilidades
compartidas"

Desarrollo de habilidades en la
toma de decisiones para
solucionar problemas por

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres participantes del
plan de formacion.

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Lugar para realizar el
plan de formacién
Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres participantes del
plan de formacién.

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Lugar para realizar el
plan de formacion
Alimentacion para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres participantes del
plan de formacién.

Hoja de evaluacién
de parametros de
resultados de
desempefio de los
equipos.

Autoevaluacion del
cumplimiento de los
parametros, por cada
equipo, en toda la
sesion.

Tasa de capacitacion
mediante
multiplicadores
internos

Hoja de evaluacion
de parametros de
resultados de
desempefio de los
equipos.

Autoevaluacion del
cumplimiento de los
parametros, por cada
equipo, en toda la
sesion.

Tasa de capacitacion
mediante
multiplicadores
internos

Hoja de evaluacién
de parametros de
resultados de
desempefio de los
equipos.

Autoevaluacion del
cumplimiento de los
parametros, por cada
equipo, en toda la
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Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
para gestionar
equipos
autodirigidos,
considerando el
compromiso y la
motivacion que es
necesaria para
poder involucrarse
en los proyectos de
forma auténoma.

Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
para gestionar
equipos
autodirigidos,
considerando el
compromiso y la
motivacion que es
necesaria para
poder involucrarse
en los proyectos de
forma auténoma.

Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
para gestionar
equipos
autodirigidos,
considerando la
toma de decisiones
agiles y siendo



cuenta propia mas rapidos y
efectivos, en un ambiente de
libertad, pero con
responsabilidades
compartidas.

23. Ejecucion del 4° modulo
del programa de capacitacion.

"Las capacidades de mi
equipo”

Identificacion de las fortaleces
y debilidades de los miembros
del equipo de trabajo, con el
fin de implementar y reforzar
habilidades de comunicacion,
manejo de conflictos,
compromiso y trabajo en
equipo, que les permitan
trabajar de manera auténoma.
Considerando estos aspectos,
dar a conocer la importancia
de la CONFIANZA en los
equipos de trabajo, ya que
sera el punto de partida que
permitird que las actividades
se lleven a cabo de manera
efectiva y sin contratiempos.

24. Clausura del plan de
formacién, para la entrega de
reconocimientos a los
colaboradores que hayan
obtenido resultados
destacados durante su
proceso de formacién

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Lugar para realizar el
plan de formacién
Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres participantes del
plan de formacion.

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Lugar para realizar el
plan de formacion
Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres participantes del
plan de formacién.

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Lugar para realizar el
plan de formacién
Alimentacién para los
participantes

Financieros:

sesion.

Tasa de capacitacion
mediante
multiplicadores
internos

Hoja de evaluacién
de parametros de
resultados de
desempefio de los
equipos.

Autoevaluacién del
cumplimiento de los
parametros, por cada
equipo, en toda la
sesion.

Tasa de capacitacion
mediante
multiplicadores
internos

Indicador de
Adherencia:

# de participantes
convocados vrs. # de
participantes que
finalizaron el plan de
formacion.
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creativos en su
puesto de trabajo.

Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
para gestionar
equipos
autodirigidos,
considerando las
capacidades de los
equipos de trabajo

Desinterés en la
participacion en el
Plan de Formacion



25. Medicion de resultados e
innovacion

25.1. Andlisis de los
resultados del cuestionario de
auto-evaluacién en cada uno
de los médulos al finalizar las
acciones de formacion.

25.2 Monitoreo de los cambios
generados en cada una de las
areas y beneficios obtenidos
del proceso de formacién.

COMPONENTE 3
Talleres de administracion
efectiva del tiempo laboral

26. Elaboracion de objetivos,
alcances, participantes,
duracion y contenido de los
talleres.

26.1. Coordinar las reuniones
de organizacion,
establecimiento de
presupuesto con el Depto. De
RH, Alta Gerencia y Gerente
de Proyecto

27. Busqueda de servicios de
imparticion de la metodologia
elegida que lleven a cabo los
talleres.

27.1 Eleccidn de proveedor de
servicios, para la realizacion
de los talleres, lugares
destinados a estos y
alimentacion de la actividad.

28. Elaboracion de contrato y
firma con los proveedores
seleccionados para los
servicios.

28.1. Presentacion de la
estrategia a llevar a cabo para
el desarrollo de los talleres
con la Alta Direccion.

Costos de
implementacion

Humanos:
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto

Financieros:
Costos de
implementacion

Informe Especifico
de resultados del
Plan de Formacion

Planificacion de los
Talleres
"Administracion
efectiva del tiempo
laboral"

Propuestas de
servicios y hoja de
criterios de
evaluacion del
servicio.

Contrato de servicios
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Falta de
documentacion del
proceso

Poca organizacién
y apertura de parte
de las autoridades
de la empresa para
establecer el
disefio de los
Talleres

Seleccién no
efectiva de los
servicios de
capacitacion

Incumplimiento de
contrato por parte
de cualquiera de
los dos entes.



29. Realizacion del 1° Taller
" Organizando los tiempos"

Objetivo: Brindar una nueva
perspectiva del tiempo y asi
desarrollar nuevos hébitos que
permitan lograr mejores
resultados en la optimizacion
de horas en su jornada
laboral.

Temas:

1. ¢ Qué es el tiempo? ¢En
gué consiste Administrar el
tiempo?

2. Los seis niveles de trabajo.
3. 5 técnicas para optimizar
tiempos.

30. Realizacion de 2° Taller
" Optimizando nuestros
horarios"

Objetivo: Dar a conocer
herramientas efectivas e
ideales para una efectiva
organizacion del tiempo en la
vida cotidiana.

Temas:

1) Ocuparse vs pre-ocuparse.
Circulo de influencia y circulo
de preocupacion

2) Los 4 cuadrantes de la
Administracién del Tiempo.
3) Claves para organizar la
semana.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores
participantes de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del taller.
Lugar para realizar el
evento.

Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:

Materiales de apoyo con

contenido del taller.
Lugar para realizar el
evento.

Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Evaluacion de
aprendizaje
promedio

Prueba de
aprendizaje antes del
entrenamiento

Prueba de
aprendizaje posterior
al entrenamiento.

Evaluacion de
aprendizaje
promedio

Prueba de
aprendizaje antes del
entrenamiento

Prueba de
aprendizaje posterior
al entrenamiento.
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Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
de la
administracion del
tiempo en su
jornada laboral

Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
de la
administracion del
tiempoy las
herramientas
efectivas para
organizarse en su
puesto de trabajo.



31.Realizacion del 3° Taller
"Auto-analisis de la gestién y
administracion del tiempo"

Temas:

1) Ladrones del tiempo. Cémo
identificarlos y acciones para
manejarlos.

2) Pareto de la administracion
del tiempo.

3) Creencias habilitantes y
limitantes respecto al tiempo.
4) 5 consejos para administrar
el tiempo con eficacia.

32. Actividad de cierre de
Talleres

Mediante la entrega de los
proyectos asignados en los
talleres anteriores, los
participantes presentan sus
avances y los resultados
obtenidos de la
implementacion de las
estrategias aprendidas de
Administracién del Tiempo

33. Medicién de resultados e
innovacion

33.1. Aplicacién de
cuestionario de auto-
evaluacion en cada uno de los
talleres al finalizar las
acciones de formacion.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del taller.
Lugar para realizar el
evento

Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacioén

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del taller.
Lugar para realizar el
evento.

Alimentacién para los
participantes

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Evaluacion de
aprendizaje
promedio

Prueba de
aprendizaje antes del
entrenamiento

Prueba de
aprendizaje posterior
al entrenamiento.

Indicador de
Adherencia:

# de participantes
convocados vrs. # de
participantes que
asistieron a los
talleres

Tasa de capacitacion
mediante
multiplicadores
internos

Informe Especifico
de resultados de los
talleres
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Desconocimiento
de los participantes
de las estrategias
de la
administracion del
tiempoy las
acciones limitantes
que perjudican su
manejo.

Desinterés y poca
participacion en los
Talleres realizados

Falta de
documentacion del
proceso



33.2. Monitoreo de los
cambios generados en cada
una de las areas y beneficios
obtenidos del proceso de
formacion.

COMPONENTE 4
Camparias de
sensibilizacion
"CAPSULAS
INFORMATIVAS"
34. Elaboracion de objetivos,
contenido, fases y cronograma
de las campafas, alcance de
la estrategia.

34.1. Coordinar las reuniones
de organizacion,
establecimiento de
presupuesto con el Depto. De
RH , Alta Gerencia y Gerente
de Proyecto.

35. Contratacion de experto en
disefio grafico para las
campafias de sensibilizacion.

35.1 Verificacion y aprobacion
de artes, infografias y videos
gue seran el contenido de las
campainias.

36. Lanzamiento y difusion de
"Cépsulas informativas" 1°
fase de las campanas.
"Acciones para implementar
Job Crafting, parte I"

Objetivo: Brindar el
conocimiento al colaborador
para percibir cada tarea y
enfocar la energia en la rutina
de trabajo.

Técnicas para desarrollar en
mi rutina laboral:

1) Las tareas

2) Las relaciones.

3) La percepcion.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH
Consultor o Gerente de
Proyecto

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH
Consultor o Gerente de
Proyecto. Proveedores
de servicios.

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:
Materiales de apoyo
Canales de
comunicacion
institucionales.

Financieros:
Costos de
implementacion

Planificacion y
cronograma las
Campafias de
Sensibilizacién
"Cépsulas
Informativas"

Material audiovisual
aprobado y validado
por Alta Gerencia

Tabla de medicién
de resultados
(sumativa)

- Efectos y cambios
resultantes de la
campafia.

- Resultados en los
destinatarios
originados en las
estrategias y
actividades de a
campafia.
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Poca organizacion
y apertura de parte
de las autoridades
de la empresa para
establecer el
disefio de las
Campafas de
Sensibilizacién

Enfoque y
contenido
inconsistente en la
propuesta de las
campanias.

Desconocimiento
de los participantes
de las técnicas
efectivas para
desarrollar tareas
en su rutina laboral
considerando los
limites de su
jornada laboral



37. Lanzamiento y difusion de
"Cépsulas informativas" 2°
fase de las campanas.
"Acciones para implementar
Job Crafting, parte 11"

Objetivo: Reforzar el
conocimiento adquirido sobre
enfoque de energias en la
rutina de trabajo.

Técnicas para reforzar
acciones de autocuidado para
lograr equilibrio trabajo-vida
personal.

1° Técnica: Pautas para
establecer limites con el uso
de la tecnologia y canales de
comunicacién institucionales y
personales.

2° Técnica: Programacion
efectiva y cumplimiento de
calendario de vacaciones de
los colaboradores de todas las
areas. Ademas de proveerles
estrategias que les permitan
desconectarse por completo
de las funciones de la oficina
en este tiempo,
recomendaciones de
actividades para realizar en su
periodo de vacaciones.

38. Difusién de Capsulas
Informativas.

" Técnicas para promover el
equilibrio trabajo - vida
personal de mi equipo de
trabajo”

Objetivo: Proporcionar a los
lideres de la organizacion
herramientas que encaminen
a la direccion de equipos en
armonia con su trabajo y su
vida personal.

Contenido:

1) Apoyo en los tiempos de la
familia

2) Proporcionar informacion
sobre servicios importantes a
considerar y que pueden ser
necesarios para ellos y sus

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.
Colaboradores de todas
las areas de la
organizacion

Materiales:
Materiales de apoyo.
Canales de
comunicacion
institucionales.

Financieros:
Costos de
implementacion

Humanos:

Alta Gerencia,
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Lideres de todas las
areas de la organizacion

Materiales:

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Canales de
comunicacién
institucionales.

Financieros:
Costos de
implementacion

Tabla de medicion
de Impacto
(sumativa)
Medicion de los
resultados de mas
largo plazo logrados
como consecuencia
de los efectos
acumulados de la
campafia en el
comportamiento de
las personasy la
sostenibilidad del
comportamiento.

Tabla de medicion
de Impacto
(sumativa)
Medicion de los
resultados de mas
largo plazo logrados
como consecuencia
de los efectos
acumulados de la
campafia en el
comportamiento de
las personasy la
sostenibilidad del
comportamiento.
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Desconocimiento
de los participantes
de las técnicas
efectivas para
desarrollar tareas
en su rutina laboral
considerando los
limites de su
jornada laboral

Desconocimiento
de los participantes
de las técnicas
efectivas para
dirigir equipos en
armonia con su
trabajo y su vida
personal.



familias, tales como
guarderias, hospitales, centros
recreativos, centros
educativos, etc.

3) Comunicacion de
informacion positiva de la
organizacion, con el fin de
aumentar la buena reputacion
de su empresa

4) Refuerce conductas
positivas en su equipo de
trabajo.

5) Sea un lider de puertas
abiertas

6) Dedique tiempo para hablar
con ellos, analizar qué se
puede hacer para ayudar a
aliviar o cambiar la situacion y
llevar su equilibrio entre la vida
laboral y personal de mejor
manera.

39. Medicién de resultados e
innovacion

39.1. Aplicacion de
cuestionario de auto-
evaluacion para cada sé de la
campafia de comunicacion.

39.2 Monitoreo de los cambios
generados en cada una de las
areas y beneficios obtenidos
del proceso de formacién.

40. Elaboracion y
Presentacion de informe
general de resultados a la Alta
Gerencia y Departamento de
Recursos Humanos

6.8 Presupuesto

Humanos:
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Humanos:
Departamento de RH,
proveedores requeridos
para la prestacion de
servicios especiales.
Consultor o Gerente de
Proyecto.

Informe Especifico
de resultados de las
campafias

Informe General de
la propuesta de
intervencion
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Falta de
documentacion del
proceso

Falta de
documentacion del
proceso

La integracion de costos proyectados para la implementacion corresponde a un

periodo anual y en monada local (Quetzales).

Los montos que se presentan estan proyectados segun los rubros siguientes:



e Recursos Humanos

e Recursos Materiales e Insumos

e Equipo

e Imprevistos

Tabla 5: Integracion de montos proyectados

RUBRO

Recursos Humanos

Recursos Materiales e Insumos

Equipo

Imprevistos

TOTAL:

COMPONENTES

COMPONENTE 1

Plan de Bienestar Laboral
(RECREANDONOS)

COMPONENTE 2

Plan de formacion para
lideres
Gestionando equipos
autodirigidos

MONTO
Q 46,000.00
Q 24,500.00
Q 11,000.00
Q 8,150.00
Q 89,650.00

Tabla 6: Desglose de los montos

RUBRO

Recursos Humanos

Recursos Materiales e
Insumos

Equipo

Recursos Humanos

Recursos Materiales e
Insumos considerando
todos los médulos

Equipo

Recursos Humanos

DESCRIPCION

Prestacion de servicios de
Nutricion y Medicina Interna

Material audiovisual
Material impreso
Refrigerio para
colaboradores

Material promocional del
Plan

Alquiler de mobiliario y
equipo

SUBTOTAL:

Honorarios para
Consultores Especialistas
Prestacion de servicios de
Capacitacion

Materiales de apoyo con
contenido del programa.
Material audiovisual
Alimentacién para los
participantes

Lugar para realizar el plan
de formacion

SUBTOTAL:

Honorarios para
Consultores Especialistas
Prestacioén de servicios de
Capacitacion

Q
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MONTO

7,000.00

3,000.00

1,000.00
11,000.00

18,000.00

8,000.00

5,000.00
31,000.00

13,000.00



COMPONENTE 3

Talleres para todos los
colaboradores
Administracion efectiva

Recursos Materiales e
Insumos considerados
para todos los talleres

Equipo

del tiempo laboral

Recursos Humanos

COMPONENTES 4

Campafias de
sensibilizacion
"CAPSULAS

INFORMATIVAS"

Imprevistos

6.9 Cronograma de actividades

Recursos Materiales e
Insumos considerados
para todos los talleres

Materiales de apoyo con
contenido del taller
Alimentacién para los
participantes

Lugar para realizar el plan
de formacion

SUBTOTAL:

Honorarios para
Consultores Especialistas
Prestacion de servicios de
Disefio y Diagramacion
Materiales de apoyo
Material audiovisual
Material promocional
Canales de comunicacion
institucionales.
SUBTOTAL:

GRAN TOTAL:

o O O
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10,500.00

5,000.00

28,500.00

8,000.00

3,000.00

11,000.00
8,150.00
89,650.00

Se recopila todas las actividades a realizar por cada componente de la propuesta,

aspecto que ayudara a estimar el tiempo de implementacién, desarrollo y evaluacion

de cada actividad planteada.

COMPONENTE

ACTIVIDADES

MESES

10

11 | 12

Plan de Bienestar Laboral
RECREANDONOS

1. Disefio y planificacién del
cronograma de actividades

2. Campafias de comunicacion
3. Lanzamiento del Plan de
Bienestar

4. Realizacion de la actividad
"sesiones de relajacion”

5. Realizacion de Taller
"Formacién de habilidades
emocionales”

6. Difusién del "Programa de
salud integral”

7. Charla "Mejora tus habitos
nutricionales"




8. Jornada de prevencion y
monitoreo de la salud

9. Programa "Pausas activas"

10. Supervision de la realizacion
de las actividades y
cumplimiento del cronograma

Plan de formacién para lideres.
"GESTIONANDO EQUIPOS AUTODIRIGIDOS"

11. Disefio del plan de formacién
para Lideres

12. Contratacion de experto para
la capacitacion

13. Realizacién del diagndstico
de fortalezas y debilidades.

14. Presentacion de resultados
del diagnéstico a la Alta
Gerencia
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15. Ejecucion del 1° médulo del
programa de capacitacion.

16. Ejecucion del 2° médulo del
programa de capacitacion.

17. Ejecucion del 3° modulo del
programa de capacitacion.

18. Ejecucion del 4° modulo del
programa de capacitacion.

19. Clausura del programa de
formacion

20. Medicién de resultados y
cumplimiento del cronograma

Talleres de administracion efectiva

del tiempo laboral

21. Elaboracion de objetivos,
alcances, participantes, duracion,
proveedor y contenido de los
talleres.

22. Realizacion del 1° Taller
" Organizando los tiempos"

23. Realizacion de 2° Taller
" Optimizando nuestros horarios"

24. Realizacion del 3° Taller
"Auto-analisis de la gestion y
administracion del tiempo"

25. Actividad de cierre de talleres




26. Medicién de resultados e
innovacion y cumplimiento de
cronograma
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COMPONENTES 4

Camparfias de sensibilizacion
"CAPSULAS INFORMATIVAS"

27. Elaboracion de objetivos,
contenido, fases y cronograma
de las campafas, alcance de la
estrategia y aprobacion de artes.

28. Lanzamiento y difusion de
"Capsulas informativas" 1° fase
de las campanfas.

"Acciones para implementar Job
Crafting, parte I"

29. Lanzamiento y difusion de
"Cépsulas informativas" 2° fase
de las campafas.

"Acciones para implementar Job
Crafting, parte II"

30. Difusién de Capsulas
Informativas.

" Técnicas para promover el
equilibrio trabajo - vida personal
de mi equipo de trabajo"

31. Medicién de resultados e
innovacion y cumplimiento del
cronograma

32. Presentacion de informe
general de resultados a la Alta
Gerencia y al Departamento de
Recursos Humanos.

6.10 Evaluacion del proyecto

ACTIVIDADES

MESES

10

11

12

EVALUACION INICIAL

Reunion con Alta Gerencia y Depto.
de Recursos Humanos para
presentacion y abordaje de
estrategias propuestas en el proyecto
de implementacién

Indicador: Acuerdos y aprobacién de
cada estrategia presentada.

Diagnostico de la organizacion con
respecto a la participacion de los
involucrados en las propuestas a
realizar.
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Disefio del cronograma de estrategias
a realizar

Campanfa de expectativa para
anunciar el proyecto de
implementacion

Indicador: # de participantes reales
vs. # de contactos realizados.

Adquisicién de insumos para la
implementacién del proyecto.
Indicador: Cumplimiento de
presupuesto asignado

pe

EVALUACION DEL
PROCESO

Lanzamiento de Plan de Bienestar
Laboral "RECREANDONOS"
Indicador: Cantidad de participantes
esperados vs. Cantidad de
participantes convocados

Actividad "Sesiones de Relajacion”
Indicador: El participante identifica y
utiliza las herramientas
proporcionadas.

Taller "Formacién de habilidades
emocionales"

Indicador: El participante conoce y
pone en préctica el control de
emociones en su puesto de trabajo.

7

EVALUACION DEL PROCESO

Implementacion de "Programa de
Salud Integral”

Indicador: Asistencia de
colaboradores X control de
colaboradores inscritos / 100

Charla "Mejorando mis habitos
nutricionales"

Indicador: El colaborador aprende
habitos alimenticios saludables y los
aplica a su diario vivir.

Realizacion de Jornada de
prevencion y monitoreo de salud
Indicador: Ficha médica de los
participantes

Programa de pausas activas durante
la jornada de trabajo

Indicador: El colaborador aprende y
practica técnicas sencillas de
actividad fisica en intervalos de
tiempo dentro de su jornada laboral.
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Realizacion del diagnéstico de
fortalezas y debilidades para Lideres
en formacion

Indicador: Baremo de tabla de
medicion de fortalezas y debilidades.

Ejecucion de los 4 médulos del Plan
de Formacién "Gestionando equipos
autodirigidos”

Indicador: Tasa de capacitacion
mediante multiplicadores internos.

Talleres de Administracién efectiva
del tiempo

Indicador: Evaluacion de aprendizaje
promedio (antes y posterior a la
participacion en los talleres)

Difusién de "Capsulas informativas"
1° fase de las campafas.
"Acciones para implementar Job
Crafting, parte |

Indicador: Tabla de medicion de
resultados (sumativa)

- Efectos y cambios resultantes de la
campafia.

- Resultados en los destinatarios
originados en las estrategias y
actividades de la campafia.

-

EVALUACION DEL PROCESO

Difusién de "Capsulas informativas"
2° fase de las campanfas.
"Acciones para implementar Job
Crafting, parte 11"

Indicador: Tabla de medicion de
resultados (sumativa)

- Efectos y cambios resultantes de la
campafia.

- Resultados en los destinatarios
originados en las estrategias y
actividades de la campafia.

Capsulas Informativas.

" Técnicas para promover el equilibrio
trabajo - vida personal de mi equipo
de trabajo”

Indicador: Tabla de medicién de
Impacto (sumativa)

Medicién de los resultados de largo
plazo logrados como consecuencia
de los efectos acumulados de la
campafa en el comportamiento de
las personas y la sostenibilidad de
este.




z

EVALUACION FINAL

Medicion de resultados e
innovaciones presentadas por
departamento por cada componente
del proyecto.

Andlisis del resultado de la aplicacién
de cuestionario de auto-evaluacién en
cada una de las actividades de
formacion.

Monitoreo de los cambios generados
en cada una de las areas y beneficios
obtenidos del proceso de formacion.

Informe general de resultados finales,
detallando los resultados por cada
fase y cumplimiento de indicadores

100
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ANEXOS

Titulo de la investigacion: FACTORES QUE INFLUYEN EN LA CREACION DE UN

ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE

Descripcion de la investigacion y objetivo general de la investigacion:

El interés de estudiar el fendmeno de la salud mental y fisica dentro del entorno de
trabajo ha tomado impulso en los Gltimos afos, en especial para priorizar y tomar estos factores
como instrumento de beneficio en la gestion del talento humano dentro de un mundo empresarial
en constante cambio. Por lo que el objetivo general de esta investigacion es describir los
elementos que intervienen en un entorno laboral saludable y que contribuyen al logro de la
satisfaccion laboral.

La investigadora Karen Ayapan quien cursa actualmente la Maestria en Gestion Humana y
Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, estara a cargo de la aplicacion de este cuestionario, debido a que es
parte del proceso con fines de graduacion de la Maestria y sera quien proporcionara a laempresa
la informacidn que surja de esta investigacion para el uso adecuado de la misma. El correo de
contacto del maestrante es karen.ayapan@hotmail.com para cualquier duda que pueda surgir
con respecto al proceso de investigacion.

Consentimiento informado:

e Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacion de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
didlogo sera utilizada Unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido a
cargo de Karen Ayapan. Para garantizar el resguardo de la informacion, el manejo ético
y seguro de su contenido, se generaran cédigos de clasificacion que restringen el alcance
de la identidad de cada participante en todas las entrevistas individuales o reuniones
grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran todos los esfuerzos necesarios para
garantizar la confidencialidad definida en Tratados Internacionales y Leyes nacionales.

e La participacion dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

e Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccién de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. EI proceso en su
totalidad esta siendo acompafiado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817, y la M. A. Katia Tejeda
de Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570 del Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, de la Universidad de San Carlos de
Guatemala.

e Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
karen.ayapan@hotmail.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la
publicacion global.
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e De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt
e Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos si
surgen dudas respecto a mi participacion.
e Estoy de acuerdo en participar
e No estoy de acuerdo en participar
e Autorizo a que la entrevista individual o reunién grupal sea grabada como parte
del estudio: Si No

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO INTRALABORAL
INSTRUCCIONES
Este cuestionario busca conocer su opinidn sobre algunos aspectos de su trabajo. Agradecemos
que pueda contestar a las siguientes preguntas de forma absolutamente sincera. Las respuestas
que usted dé al cuestionario no son ni buenas ni malas, lo importante es que reflejen su manera
de pensar sobre su trabajo y los lugares en donde lo desempefia.
Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta. Luego piense como es su lugar de
trabajo y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta,
solamente una opcion puede ser marcada.
Ejemplo:

Siempre Casi siempre | Algunas veces | Nunca
Mi trabajo es repetitivo X

Tenga presente que el cuestionario NO lo evalla a usted como trabajador, sino busca conocer
como es el trabajo que le han asignado y su espacio fisico. Las respuestas serdn manejadas de
forma absolutamente confidencial.
El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira de 30
minutos para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.

1. Los siguientes enunciados estan relacionados con las condiciones ambientales de (los)
sitio (s) o lugar (es) donde habitualmente realiza su trabajo.

# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces

-

El espacio donde trabajo es comodo

2 | Cuento con ventilacion adecuada en mi
espacio de trabajo

3 | La luz del sitio donde trabajo es
agradable
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4 | El ruido en el lugar donde trabajo es
molesto

5 | El lugar donde trabajo es limpio y
ordenado

6 | En mi lugar de trabajo me preocupa estar
expuesto a  sustancias  quimicas,
microbios, animales o plantas que
afecten mi salud

7 | Me preocupa accidentarme en mi espacio
de trabajo

8 | Los equipos o herramientas con los que

trabajo son comodos

2. Para responder a los siguientes incisos piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a

tener al dia mis deberes

cargo.
# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
9 | Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional en la
empresa
10 | Me alcanza el tiempo de trabajo para

3. Los siguientes incisos estan relacionados con el esfuerzo mental que exige su trabajo.

#

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Nunca

11

Mi trabajo me exige hacer mucho
esfuerzo mental.

12

Mi trabajo me exige memorizar mucha
informacion.

13

En mi trabajo tengo que hacer calculos
matematicos o financieros.

14

Mi trabajo requiere que me concentre en
pequefios detalles.

4. Los siguientes incisos estan relacionados con la jornada de trabajo.

#

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Nunca

15

Trabajo en horarios nocturnos.

16

En mi trabajo es posible tomar pausas o
recesos para descansar.

17

Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana
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18 | Cuando estoy en casa sigo pensando en
el trabajo

19 | Discuto con mi familia o amigos por
causa del tiempo en mi trabajo

20 | Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa.

21 | Por mi trabajo, el tiempo que paso con

mi familia y amigos es muy poco.

5. Los siguientes incisos estan relacionados con las decisiones y el control que le permiten en

su trabajo.
# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
22 | En mi trabajo puedo hacer y aprender
C0sas nuevas.
23 | Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades y conocimientos.
24 | Puedo decidir cuanto trabajo hago en el
dia.
25 | Puedo decidir la velocidad a la que
trabajo.
26 | Puedo cambiar el orden de las
actividades en mi trabajo.
27 | Puedo detener un momento mi trabajo

para atender algin asunto personal.

6. Los siguientes incisos estan relacionados con cualquier tipo de cambio que ocurra en su

trabajo.
# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
28 | Me explican claramente los cambios
gue ocurren en mi trabajo
29 | Puedo dar mis ideas y sugerencias sobre

los cambios que ocurren en mi trabajo.

7. Los siguientes incisos estan relacionados con la informacion que la empresa le ha dado sobre

su trabajo.
# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
30 | Me informan con claridad cuales son
mis funciones.
31 | Me informan cuales son las decisiones

gue puedo tomar en mi trabajo.
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32 | Me explican claramente los objetivos y
los resultados que debo lograr en mi
trabajo

33 | Me informan claramente con quien

puedo resolver los asuntos de trabajo.

8. Los enunciados siguientes estan relacionados con la formacion y capacitacion que la
empresa le facilita para hacer su trabajo.

# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
34 | La empresa me permite asistir a
capacitaciones relacionadas con mi
trabajo.
35 | Recibo capacitacion atil para hacer

mejor mi trabajo

9. Los siguientes incisos estan relacionados con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

respeto cuando tengo problemas en el
trabajo.

# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
36 | Mi jefe ayuda a organizar mejor el
trabajo.
37 | Mi jefe toma en cuenta mis puntos de
vista y opiniones.
38 | Mi jefe distribuye las tareas de forma
que me facilita el trabajo.
39 | Mi jefe comunica a tiempo la
informacion relacionada con el trabajo.
40 | Mi jefe me escucha y me trata con

10. Los siguientes incisos indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las

personas de su trabajo.

# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
41 | Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo.
42 |En mi grupo de trabajo algunas
personas me maltratan.
43 | Entre los compafieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa.
44 | Es facil la colaboracion entre los
comparieros de trabajo
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11. Los siguientes incisos estan relacionados con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad

que le ofrece su trabajo.

# Siempre | Casi Algunas | Nunca
siempre | veces
45 | En la empresa me pagan a tiempo mi
salario.
46 | Las personas gque hacen bien el trabajo
pueden progresar en la empresa.
47 | Laempresa se preocupa por el bienestar
de los colaboradores.
48 | Siento orgullo de trabajar en esta
empresa.
49 | Hablo bien de la empresa con otras
personas.
50 | Laempresa participa en programas que
apoyen a la comunidad en mejora de la
salud.
51 |En esta empresa se invierte en
programas o estrategias en beneficio de
salud los colaboradores

FICHA DE DATOS GENERALES:
Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted y su

ocupacién, por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta.

Area 0 Departamento de trabajo

ADMINISTRATIVA

TECNICA

iMUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION!



