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Resumen

La presente investigacion permite determinar la influencia de las condiciones
intralaborales en la aparicion del riesgo psicosocial estrés en el personal de la Subsecretaria
de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, a través de una
investigacion descriptiva que expone las caracteristicas de todas aquellas condiciones
identificadas que influyen en la aparicion del estrés a fin de realizar un diagndstico del
grado de afectacion en la poblacién objetivo.

Con estos antecedentes, en el primer capitulo se realizé una revision bibliogréafica
sobre las condiciones intralaborales y el estrés como riesgo psicosocial, asi como la
normativa nacional e internacional vigente, a fin de exponer claramente su marco
conceptual. En el capitulo segundo se realiz6 una revision del contexto de la institucion y se
hizo un levantamiento de informacion a través de la aplicacion del “Cuestionario de la
escala de estrés organizacional” de la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT
validado por Samuel Medina Aguilar en el 2007. Con los datos obtenidos se procedi6 a
realizar un andlisis estadistico de los mismos dando como resultado que los niveles de
estrés laboral son relativamente bajos, siendo la influencia del lider, la falta de cohesion,
respaldo de grupo y clima laboral, las principales causas que més afectan a esta variable.

Para determinar la relacion entre las condiciones intralaborales y el estrés, se realizo
la prueba estadistica de Chi-Cuadrada, con la cual se concluye que existe relacion entre las
variables, es decir que las condiciones intralaborales influyen en la aparicion del estrés en
los servidores de la Subsecretaria de Informacion. Sin embargo, los resultados analizados
muestran que el grado de afectacion de estrés es relativamente bajo.

Finalmente en el tercer capitulo, con la informacion obtenida del andlisis de
resultados de la encuesta, se procedié a la elaboracion de una propuesta de plan de
prevencion de estrés en beneficio de los servidores de esta cartera de estado, misma que
considera los hallazgos mas importantes en el estudio a fin de establecer medidas que con
su implementacion permitan disminuir el estrés tanto en la Subsecretaria de Informacion

como en las otras dependencias de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo.

Palabras clave: condiciones intralaborales, estrés, plan de prevencion.
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Introduccion

El estrés constituye un enemigo poderoso capaz de afectar a las personas y a sus
organizaciones sin importar condicion alguna. Al menos un tercio de la fuerza laboral ha
sido afectada por este estado de tension, lo cual implica una seria afectacion en la capacidad
productiva de la organizacion, traduciéndose incluso en pérdidas econdémicas dado el alto
porcentaje de ausentismo por enfermedad y accidentes de trabajo registrados debido a esta
causa. A esto se suma las afectaciones de tipo psicoldgico que afectan directamente en la
conducta de los individuos tanto en el &mbito laboral como familiar; y es que cuando se
trata de algo tan dafiino como lo es el estrés, las organizaciones deben tomar conciencia de
la importancia de diagnosticar a tiempo los factores de riesgo psicosocial que puedan estar
afectando la salud fisica y mental de sus trabajadores, y a su vez tener la capacidad de
construir e implementar planes de prevencion efectivos, cuyo cumplimiento se pueda
verificar en el corto y largo plazo. Para esto, es fundamental que la alta direccion de las
organizaciones establezca una serie de estrategias para fortalecer y mejorar el bienestar en
el trabajo; en este sentido, la concientizacion empieza por ellos.

Pese a que las personas tienen distintas formas de reaccionar frente a los estados de
tensidn, las empresas deben considerar la importancia de la implementacién de programas
de entrenamiento para el efectivo manejo del estrés, si bien es cierto, algunas personas
pueden considerar un suceso desconocido como un desafio a enfrentar, en cambio otras
reaccionan de forma diferente demostrando temor y resistencia a lo desconocido,
influyendo directamente en los resultados que la organizacion espera de ellos. Por esto, es
fundamental prestar atencion a los factores que generan estados de tension en los
colaboradores, encontrar el origen de las causas y tomar acciones efectivas para
eliminarlas; promoviendo un cambio sostenible que favorezca tanto a los trabajadores como
a las organizaciones. Asi por ejemplo, una solucién efectiva consiste en implementar un
sistema de prevencion estructurado apto para identificar las causas del estrés y controlar sus
efectos a través de acciones claras e intervenciones concretas y efectivas que sean capaces
de minimizar los riesgos, que generen bienestar a los trabajadores y que garanticen un lugar
sano y seguro para el desarrollo de sus funciones; procurando en todo momento generar una

relaciéon en donde gane tanto la organizacién como sus colaboradores.
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El estrés laboral es considerado uno de los factores de mayor afectacion en la salud
de los trabajadores a nivel mundial. En la ultima década ha aumentado el nivel de
ocurrencia de este riesgo, siendo considerado como una de las mayores pandemias del
siglo XXI. “Su presencia no solo influye directamente en la insatisfaccion laboral y el
absentismo del trabajador; sino que més frecuentemente se la ha correlacionado con
los bajos indices de produccion que afectan directamente a la organizacién”. (Monte
2005). Al respecto, existen varios estudios sobre la relacion existente entre los factores de
riesgo psicosocial y la aparicién del estrés, sin embargo, a pesar del énfasis con la que
varios autores tratan el tema, las entidades ain no son plenamente conscientes de la
importancia de identificar, evaluar e implementar planes de accidén para prevenir la
aparicion de riesgos psicosociales que puedan causar posibles incapacidades temporales o
permanentes y trastornos depresivos que impidan el 6ptimo desempefio de los trabajadores.

Pese a que la normativa nacional vigente expresa que el trabajo se sustenta entre
otros principios a que: “Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar” (EC 2008, Art. 326). En el Ecuador existen aun varias organizaciones que no
cumplen con las leyes y reglamentos exigidos principalmente por el Ministerio del Trabajo
y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social impuestos para garantizar un ambiente
adecuado para el desarrollo de las actividades laborales. Esta falta de cumplimiento se debe
a causa del desconocimiento y la falta de concientizacién de los dafios que las condiciones
intralaborales pueden causar en la salud de los trabajadores, haciendo que cada vez sea méas
frecuente la presencia de casos de afectacion de estrés en los trabajadores y el desarrollo de
enfermedades profesionales por esta causa.

En este sentido, es fundamental que las organizaciones tomen conciencia de la
importancia de detectar los riesgos a los cuales estan expuestos sus trabajadores, a fin de
que disefien un plan de prevencion que retna las principales acciones para evitar la
ocurrencia del riesgo psicosocial estrés, de manera que su implementacion impacte
significativamente en el rendimiento de los trabajadores para potenciar el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. El secreto consiste entonces en detectar rapidamente las
situaciones que generan estrés para tomar accion y ejecutar los cambios necesarios a

tiempo.
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Capitulo uno: Marco Teorico

1. Marco histérico conceptual
1.1 Definicion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo

“La exposicion a los riesgos psicosociales se ha vuelto méas frecuente e intensa, por
lo que conviene su identificacion, evaluacion y control a fin de evitar riesgos asociados a la
salud y la seguridad en el trabajo” (EU-OSHA 2007 citado en INSHT 2010, 4).

Dentro del grupo de los estresores que originan efectos de tension se encuentran los
factores de riesgo psicosocial que constituyen aquellas condiciones intralaborales presentes
en el ambiente de trabajo que cuando son apropiadamente controladas no generan dafio a la
salud fisica y mental del trabajador. Sin embargo, cuando el individuo se adapta al estresor
puede producirse un efecto positivo que influird directamente en su satisfaccion laboral,
motivacion, compromiso, desempefio y empoderamiento (Salanova 2009).

Varios autores definen a los factores de riesgo psicosocial como:

Interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y en general
las condiciones intralaborales, por una parte y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion

en el trabajo (OIT, 1986, 3 citado en INSHT 2010, 6)

En este sentido, los factores de riesgo psicosocial pueden entenderse como las condiciones

gue se encuentran presentes en una situacién laboral y estan directamente relacionadas con

la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad
para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al

desarrollo del trabajo (INSHT 2010, 6).

Estos factores estdn permanentemente presentes en el entorno laboral, por esto es
importante identificarlos para evaluarlos y prevenirlos. Cuando las condiciones
intralaborales son favorables facilitan el desarrollo de competencias de los trabajadores, la
satisfaccion laboral, el optimo desempefio y la productividad; sin embargo, cuando los
estresores son negativos producen el efecto contrario a lo esperado por la organizacion.

Tras diversos estudios, se ha comprobado que los factores de riesgo psicosocial
pueden llegar a causar afectaciones en la salud fisica y mental de sus trabajadores, asi como
también en su desempefio laboral y nivel de productividad, por lo que su prevencion es
fundamental para fomentar la calidad de vida tanto de los colaboradores como de la

organizacion.
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Dado que en todo lugar existe exposicion a factores de riesgo psicosocial, todas las
empresas, instituciones u organizaciones de nuestro pais, deberian estar plenamente
conscientes de la importancia de desarrollar, difundir y aplicar medidas de Seguridad y
Salud Ocupacional con la finalidad de prevenir dafios que afecten la salud de los
trabajadores, por lo que es importante anticiparse a los mismos en las actividades diarias de
cada puesto de trabajo y conocer su nivel de frecuencia para mitigar los dafos, mejorar la
seguridad del personal y elevar el nivel de productividad en las labores operacionales (OIT-
OMS 1984). En otras palabras, detectar el grado de probabilidad de incidencia, reincidencia
y frecuencia de los riesgos de trabajo previamente identificados en cada puesto o actividad
que realiza el trabajador, es fundamental para evitar dafios en la salud de los trabajadores,
ademas del cumplimiento estricto a las normativas de los entes reguladores como son: el

Ministerio de Trabajo y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

1.2 Origenes de los factores de riesgo psicosocial

Histéricamente, en 1974 se alerta sobre la importancia de los efectos de los riesgos
psicosociales sobre la conducta y salud de los trabajadores en la Asamblea Mundial de la
Salud. En 1984 se publica uno de los primeros documentos oficiales sobre los factores
psicosociales en el trabajo a cargo de la Organizacion Internacional del Trabajo, a través
del cual se pretende resaltar la importancia de estos factores y su influencia en la salud de
los trabajadores.

“La mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de
control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el
trabajo, los problemas de las relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico”
constituyen elementos que fueron considerados como factores psicosociales de riesgo,
difundidos en una de las primeras listas de los estudios llevados a cabo por la Organizacion
Internacional del Trabajo respecto a este tema (OIT 1986, 5 citado en INSHT 2010, 5). Esta

lista hasta la actualidad sigue siendo ampliada.

1.3 Diferenciacion de términos
Existen tres términos similares entre ellos, sin embargo, su definicion conceptual es
considerablemente diferente. Es importante definir estas diferencias para evitar el uso

indebido de las mimas.
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1.3.1 Factores psicosociales

Para comprender mejor la definicion de los factores psicosociales se ha recopilado

algunas definiciones de los siguientes autores:

» “Los factores psicosociales en el trabajo pueden ser definidos como aquellos
aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su
contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos,
psiquicos o sociales a los trabajadores” (Cox, Griffiths y Randall 2003, 12).

» “Son todas aquellas condiciones presentes en el campo laboral que influyen en
los trabajadores ya sea de forma positiva o0 negativa, lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo” (INSL 2002, 5).

» “Constituyen aquellas caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que
tienen una connotacién emocional para los trabajadores y los gestores” (INSTH
2010, 7).

» “Los factores psicosociales se definirian entonces como condiciones
organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como
negativas” (INSTH 2010, 8).

Los factores psicosociales en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se

encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con las

condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y biolégicos), con la organizacion, con
los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el
contenido del trabajo y con la realizaciéon de las tareas, y que pueden afectar a través de

mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio
de su labor (INSHT 2010, 6).

La cultura de las organizaciones puede proporcionar 6ptimas o pésimas condiciones
de trabajo, generando asi consecuencias positivas 0 negativas en el bienestar y salud de los
trabajadores. Por lo tanto, es rol fundamental de las organizaciones brindar las mejores

condiciones de trabajo para mejorar la adaptacion y desempefio de sus trabajadores.

1.3.2 Factores psicosociales de riesgo

“Se trata de todas aquellas condiciones intralaborales que generan respuestas de
inadaptacion, tension y de estrés en el individuo. Tienen la capacidad de afectar
negativamente a la salud de los trabajadores ya que actlan como estresores

desencadenantes de tension y estrés laboral” (INSHT 2010, 8).
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“Se consideran factores psicosociales de riesgo a aquellos estresores provenientes
de la organizacion y de la interaccién humana que pueden afectar a la salud del trabajador,
como el contenido del trabajo, la carga laboral, la capacidad de control sobre la propia
tarea, rol de trabajo, supervision y relaciones laborales” (Gonzéalez y Llaneza 2003 citado

en INSHT 2010, 12). Las caracteristicas principales de estos factores son las siguientes:

Tabla 1
Caracteristicas de los factores psicosociales de trabajo
Caracteristicas Detalle
Se extienden en el tiempo y Constituyen factores que estan temporal y espacialmente
espacio delimitados.

No tienen unidades de medida objetiva. Por definicion de la OIT

Dificiles de objetivacion (1986) se basan en "percepciones y experiencias” intersubjetivas.

La exposicion a factores de riesgo psicosocial supone un
Afectan a los otros riesgos aumento de los riesgos de seguridad, de higiene y de ergonomia.
El efecto también puede ser inverso.

El desarrollo de la legislacion es tan escaso que no permite
Escasa cobertura legal determinar acciones concretas por parte de las inspecciones de
trabajo.

Las propuestas de intervencion no estan claramente definidas.
Las empresas desconocen sobre las acciones que deben
implementar para mitigar los dafios producidos por su
exposicion.

Dificultad de intervencion

Fuente: Cox Griffiths, & Randall (2003)
Elaboracion propia

1.3.3 Riesgos psicosociales

“Los riesgos psicosociales son aquellos que tienen una alta probabilidad de tener
consecuencias importantes para la salud” (Cox, Griffiths, & Randall 2003, 17).

“Son riesgos laborales psicosociales aquellos que tienen una alta probabilidad de
afectar en forma importante a la salud de los trabajadores y al funcionamiento empresarial a
medio y largo plazo” (INSTH 2010, 50).

Los riesgos psicosociales laborales no son acontecimientos aislados, estos se
generan a partir de la existencia de los factores psicosociales de riesgo que no son
identificados, medidos y controlados a tiempo. Este tipo de riesgos se asocian a respuestas
de estrés agudo, burnout e inseguridad laboral generando afectaciones directas sobre la

salud fisica, mental y social de los trabajadores.
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Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una alta probabilidad
de dafiar la salud de los trabajadores de forma importante. Se le define a los riesgos
psicosociales como contextos laborales, que habitualmente dafian la salud en el trabajador
de forma importante, aunque en cada trabajador los efectos puedan ser diferenciales
(INSHT 2010, 17).

En este sentido, los riesgos psicosociales constituyen hechos procedentes de las
condiciones de trabajo, la interaccién laboral y causas ambientales que poseen la
probabilidad de causar dafio psicologico que puede verse traducido en enfermedades de
acuerdo a la exposicion y vulnerabilidad de los afectados, por lo tanto, vienen a ser

consecuencias de malas précticas en las organizaciones.

Tabla 2
Caracteristicas de los riesgos psicosociales

Caracteristicas Detalle

Pueden llegar a afectar su dignidad, su intimidad, su
integridad fisica y psicoldgica, su libertad, su bienestar y su
salud.

Afectan a los derechos del
trabajador

Pueden afectar directamente a la salud del trabajador, sus
efectos principales afectan al funcionamiento de la personay a
la organizacion también.

Tienen efectos globales sobre la
salud del trabajador.

Tienen repercusiones en la salud tanto fisica como mental del
trabajador. Afectan los procesos de adaptacion, sistema de
estabilidad y equilibrio mental.

Afectan a la salud mental de los
trabajadores.

La alta incidencia de los riesgos psicosociales ha obligado al
Tienen formas de cobertura legal. | desarrollo de coberturas legales. Es importante que la Ley
ampare a las personas afectadas por riesgos psicosociales.

Fuente: INSHT (2010)
Elaboracion propia

Los riesgos psicosociales, por su propia naturaleza, afectan de forma importante y
global a los procesos de adaptacion de la persona y su sistema de estabilidad y equilibrio
mental. Los datos actuales indican que la ansiedad, la depresién ademas de otros
indicadores de mala salud mental, estan asociados a la exposicion a los riesgos
psicosociales (Cox, Griffiths y Leka 2005; Cox y Rial-Gonzalez 2000 citado en INSHT
2010, 21). Estos riesgos se caracterizan principalmente por la afectacion que pueden llegar
a generar en las personas, causando dafios en su integridad fisica y personal, privandolos de

su derecho a un trabajo saludable.
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De acuerdo al Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo de Espafia, los

factores de riesgo psicosocial que influyen directamente en la aparicion del riesgo estrés, se

clasifican de la siguiente manera:

Tabla 3
Factores de estrés psicosocial

Factores de riesgo psicosocial

Interpretacion

Sobrecarga de trabajo y ritmo

Exceso de trabajo, alta presion temporal, plazos urgentes de
finalizacion. Incorrecta medicion de tiempos y mala planificacion.

Contenido de la tarea

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta
incertidumbre.

Exigencias emocionales

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, bajo apoyo
familiar.

Horarios

Horarios inflexibles, jornadas largas de trabajo.

Influencia

Baja participacién en la toma de decisiones, baja capacidad de
control sobre la carga de trabajo.

Posibilidad de desarrollo

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional,
remuneracion inadecuada, inseguridad contractual.

Ambiente y equipos

Condiciones malas de trabajo, equipos inadecuados, falta de
espacio personal, escasa luz o excesivo ruido.

Claridad del rol y previsibilidad

Definicion clara de las tareas a realizar, los objetivos a alcanzar y
los recursos a emplear. Adaptacion a los cambios y disponibilidad
de informacion.

Relaciones interpersonales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
conflictos interpersonales, falta de apoyo social.

Liderazgo

Mala comunicacién interna, bajos niveles de apoyo, falta de
definicion de tareas, inadecuada asignacién de funciones.

Fuente: Cox y Griffiths 2005 citado en INSHT (2010)

Elaboracion propia

1.4 Dominios y dimensiones de los factores de riesgo psicosocial

De acuerdo con el Ministerio de la Proteccion (2010), las condiciones intralaborales

son aquellas caracteristicas intrinsecas al trabajador, las cuales en una interrelacion
dindmica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las

personas. A partir de los siguientes modelos se han identificado cuatro dominios que



21

agrupan un conjunto de dimensiones que explican las condiciones intralaborales (Ministerio

de la Proteccion Social 2010):

- Modelo de demanda control apoyo social del Karasek, Theorell.

- Modelo de desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist.

- Modelo dinamico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos 2005.

Tabla 4

Condiciones intralaborales

Dominios

Definicion

Dimensiones

Demandas del trabajo

Exigencias impuestas
por el trabajo al
individuo.

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extra laboral

La posibilidad que
tiene el individuo

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades

Control . Participacion y gestion del cambio
para tomar decisiones Claridad de rol
e influir en su trabajo. —
Capacitacion
. Relacion entre Caracteristicas del liderazgo
Liderazgo y . : - -
. . superiores, Relaciones sociales en el trabajo
relaciones sociales en : — =
el trabajo colaboradores y Retroalimentacion de desempefio
comparieros.

Recompensa

Retribucidn a cambio
de su esfuerzo
laboral.

Reconocimiento y compensacion

Recompensas derivadas de la pertenencia a la

organizacion y del trabajo que se realiza.

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Elaboracion propia

De acuerdo a la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial desarrollada por el Ministerio de la Proteccion Social (2010), los factores de

riesgo psicosocial se clasifican de la siguiente manera:




22

Tabla 5
de las dimensiones psicosociales intralaborales e ind

dores de riesgo

ICa
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Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)

Elaboracion propia.
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En efecto, los factores psicosociales de riesgo definidos por la Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT (1996) estan medidos por la percepcion, la experiencia y la
biografia personal. “La carga de trabajo, el conflicto de rol, la incertidumbre laboral no
suelen tener los mismos efectos sobre toda la poblacion laboral de una empresa, sino que
depende de las variables personales de cada uno de ellos, como el nivel de implicacion, la
confianza en si mismo y la motivacion de logro” (Gonzalez 2013).

1.5 Reglamentacion de los riesgos psicosociales en el Ecuador
En el Ecuador todos los entes organizacionales sean de indole publica o privada,
deberian aplicar estrictamente las normativas preventivas en seguridad industrial y salud
laboral en el trabajo. A continuacion se presenta una recopilacién de las principales normas
legales vigentes en el pais para la prevencion de riesgos psicosociales.
> Constitucion de la Republica del Ecuador Registro Oficial 449 publicada el 20 de
octubre de 2008, menciona en el Art. 326. Literal 5:
- “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”
(EC 2008, Art. 326).
> Decisién 584, Instrumento Andino de Seguridad y Salud del Trabajo R.O 461 del
15 de noviembre de 2004, Capitulo Ill, Gestion de la seguridad y salud en los
centros de trabajo, Art. 11, indica:
“En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los
riesgos laborales. Deberan regirse bajo directrices sobre sistemas de gestion de
la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad social y
empresarial” (EC 2004, Art. 11).
Para tal efecto, las empresas deben desarrollar e implementar planes de prevencion
de riesgos que contemple las siguientes acciones preventivas, de acuerdo al literal k)
del mismo articulo:
- “Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades
de los trabajadores, priorizando su estado de salud fisica y mental, teniendo en
cuenta la ergonomia y las demaés disciplinas relacionadas con los diferentes tipos

de riesgos psicosociales en el trabajo” (EC 2004, Art. 11).
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» La Resolucion 957, Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el

Trabajo. R.O 461 del 15 de noviembre de 2004, cita en sus articulos:

El Servicio de Salud en el Trabajo tendra un caracter esencialmente preventivo y podra
conformarse de manera multidisciplinaria. Brindara asesoria al empleador, a los
trabajadores y a sus representantes en la empresa en los siguientes rubros: a)
Establecimiento y conservacion de un medio ambiente de trabajo digno, seguro y sano que
favorezca la capacidad fisica, mental y social de los trabajadores temporales y permanentes
(EC 2004, Art. 4).

“El Servicio de Salud en el Trabajo debera cumplir con las siguientes
funciones: Literal b) Proponer el método para la identificacion, evaluacion y
control de los factores de riesgos que puedan afectar a la salud en el trabajo”
(EC 2004, Art. 5).
Decreto Ejecutivo 2393, Reglamento publicado en el R.O. 565 del 17 de noviembre
del 1986, establece los lineamientos y aplicacion a toda actividad laboral, bajo el
Capitulo 1, Disposiciones Generales, Art. 1. Ambito de aplicacion:
“Las disposiciones del presente Reglamento se aplicaran a toda actividad laboral y
en todo centro de trabajo, teniendo como objetivo la prevencion, disminucion o
eliminacion de los riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de
trabajo” (EC 1986, Art. 1).
Resolucion C.D. 513, emitida el 4 Marzo del 2016, por el Consejo Directivo del
IESS, contiene el nuevo reglamento de SGRT — IESS, donde se deroga el Sistema
de Auditorias SART y se menciona: capitulo Il Art 9. Factores de Riesgo de las
Enfermedades Profesionales u Ocupacionales.- “Se consideran factores de riesgos
especificos que entrafian el riesgo de enfermedad profesional u ocupacional, y que
ocasionan efectos a los asegurados, los siguientes: quimico, fisico, biologico,
ergonémico y psicosocial” (EC 2016, Art. 9).
Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082 emitido el 11 de mayo del 2017 por el
Ministerio de Trabajo expide la normativa para la erradicacion de la discriminacion
en el ambito laboral, cuyo objeto es establecer regulaciones que garanticen la
igualdad y no discriminacion en el ambito laboral. En su Art. 9.- Del Programa de

Prevencion de Riesgos Psicosociales:
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En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se debera implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en
base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que debera
contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad de
oportunidades en el &mbito laboral. EI programa debera ser implementado y reportado cada
afio al Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto
(EC 2016, Art. 9).

Es importante que todas las empresas apliquen los principios de la accion preventiva
empleando sistemas de planificacion que incluyan programas de prevencion de riesgos
psicosociales derivados de las condiciones intralaborales, asi como la implementacion de
acciones de reparacion de los dafios derivados de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales u ocupacionales, incluida la rehabilitacion fisica, mental y la reinsercion

laboral, lo cual actualmente en la mayoria de instituciones del Estado no existe.

2. Marco historico conceptual del estrés laboral
2.1 Antecedentes

El trabajo constituye una actividad fisica y mental que requiere del esfuerzo, tiempo
y competencias de las personas para llevar a cabo un proceso de transformacion para
generar bienes y servicios. “Estas personas esperan a cambio compensaciones, no sélo
econdmicas y materiales, sino también psicoldgicas y sociales para satisfacer sus
necesidades” (Peird 2000). De acuerdo a la piramide de Maslow, existen necesidades
bioldgicas, de seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion. La insatisfaccion de
éstas, principalmente las de apoyo y reconocimiento, contribuyen de gran manera a la

aparicion del estres.

2.2 Conceptualizacion del estrés

El estrés se define en el Diccionario de la Real Academia como una palabra
derivada del inglés (stress) y que significa “tension provocada por situaciones agobiantes
que originan reacciones psicosomaticas 0 trastornos psicologicos a veces graves”
(Veldzquez 2005). Es decir, cuando se presenta una situacion que tiene la caracteristica de
agobiar puede generar un estado de tension en la persona que a la vez puede provocar
alteraciones negativas en el organismo pudiendo incluso llegar a afectar la salud psiquica

del individuo.
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La Comision Europea define el estrés laboral como: “Un patrdon de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiologicas y de comportamiento a aspectos adversos del
contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un estado
que se caracteriza por altos niveles de excitacion y la frecuente sensacion de no poder
afrontarlos™ (INSTH 2010, 22).

“El estrés es una respuesta personal y es el resultado negativo de un desequilibrio
entre la presion y la capacidad de la persona para afrontarlo” (Williams 2004). En este
sentido, el estrés constituye aquella sensacion de incomodidad y temor que sienten los

individuos cuando desconocen la manera de enfrentar una situacion nueva o diferente.

2.3 Origenes del estudio del estreés

El estudio del estrés tuvo lugar en el campo de la medicina y la psicologia modernas
dentro de las investigaciones desarrolladas desde finales del siglo XIX y principios y
mediados del siglo XX en torno a la relacion entre el organismo humano y el ambiente
externo en el que se desenvuelve. “Los estudios cientificos de Claude Bernard y Canon
concluyeron que la relaciéon de una persona con su ambiente externo puede llegar a causar
cambios en su organismo” (Velazquez 2005).

El nombre estrés laboral se dio a conocer en 1930 por Hans Selye, quien deseaba
encontrar la relacion entre la presion de las condiciones intralaborales y extralaborales, y
las exigencias del trabajo en los trabajadores, quienes manifestaban afectaciones
psicoldgicas, conductuales y emocionales. En este sentido sintomas como el agotamiento,
insomnio y ansiedad eran comunes en esos trabajadores, cuyas jornadas excedian las ocho
horas en condiciones que para la actualidad se considerarian deplorables. Desde entonces se
han llevado a cabo varios estudios que evidencian una influencia directa entre su presencia
y situaciones negativas en los sujetos que sufren a causa de este riesgo como ansiedad,
depresion, falta de compromiso y absentismo.

Y es que cuando un individuo se enfrenta a situaciones adversas, inesperadas y
desagradables o cuando los acontecimientos, mas conocidos como estresores, que enfrenta
la persona no son producto de sus deseos y expectativas, se puede provocar un estado de
tension que ocasiona afectaciones en la salud fisica y mental de la persona, al no encontrar
una respuesta adecuada a las demandas de su entorno, lo cual le impiden mejorar su

desempefio y continuar con normalidad su estilo de vida.
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La situacién de estrés cesa unicamente cuando el individuo encuentra una respuesta
efectiva para enfrentar el estresor que provocé estd reaccion, volviéndolo a su estado de
equilibrio con el entorno y generando en él una sensacion de bienestar.

Y es que en definitiva, el estrés constituye un estado de tension producto de la
relacion entre una persona y su entorno, esta relacion es constante a lo largo de su vida, por
lo que el ser humano experimenta una serie de situaciones estresantes de forma dinamica.
Algunas personas no logran manejar el estrés de una manera adecuada lo cual puede llegar
a provocarles afectaciones graves en la salud; sin embargo, existen individuos que han
llegado a desarrollar técnicas de afrontamiento del estrés que les ha permitido adaptarse de
mejor manera a sus estresores. En este sentido, el estrés no es necesariamente un fenémeno
negativo, el estrés conlleva a una adaptacion y al desarrollo de la resiliencia de la persona
ante nuevas situaciones.

Existen tipos o niveles de estrés que cumplen funciones positivas de estimulo y
desarrollo del mantenimiento de serenidad y calma ante las situaciones de cambio e
incertidumbre en las que hay que desenvolverse, y a esto se o denomina “eustrés”. Sin
embargo, el estrés que origina efectos negativos en el bienestar psicolégico se lo conoce
como distrés (Peir6 2001). Todo dependera de la manera en que el individuo desarrolle la
capacidad de adaptarse a las situaciones inesperadas y a controlar sus emociones para
buscar una forma efectiva de resolver la causa que le origina estrés. No todas las personas
tienen la misma capacidad de enfrentar el estrés, mientras unos lo consideran como un
fendmeno perturbador, para otros constituye un verdadero reto para mejorar su aprendizaje
y experiencia de vida; esto generalmente depende de la personalidad, de las creencias, de la
educacion y del nivel de madurez.

“El estrés ocurre cuando las presiones se combinan de un modo que sobrepasa la
capacidad del individuo para manejarlas” (Williams 2004). De acuerdo a lo que plantea
Folkman (1980) el estrés es una categoria en la cual el trabajador percibe una no
correspondencia entre las demandas del trabajo con los elementos que él posee para
solventar estos problemas.

“Generalmente el estrés suele aparecer cuando la persona no encuentra, en un

tiempo prudente, una respuesta correcta a las demandas de su entorno, causandole una
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sensacion de frustracion, sufrimiento y dolor que pueden desembocar en enfermedades
psicosomaticas o trastornos psiquicos” (Veldzquez 2005).

Shirom (2003) diferencia dos tipos de estrés, cuando las demandas laborales
superan los recursos que posee el trabajador y cuando éste se ve expuesto a eventos criticos
ante los cuales desconoce la mejor manera de responder. En este sentido, el estrés que
provoca tension constituye un estado de agotamiento del organismo que provoca un
deterioro en el rendimiento del trabajador y de la organizacion en si (INSTH 2010, 23).

Los estresores méas conocidos como desencadenantes del estrés son todos los
acontecimientos que pueden provocar un estado de tension, incertidumbre y ansiedad.
También existen estresores de tipo medioambiental relacionados a situaciones atmosféricas,
es decir, de frio, calor, lluvia, los cuales pueden llegar a ser sumamente negativos cuando se
labora durante extensas horas en exteriores como la agricultura, la jardineria y la
construccion, alterando las condiciones intralaborales que se consideran 6ptimas para llevar
a cabo un trabajo. Por otro lado, estan los estresores sociales relacionados a la familia, el
trabajo y en si el entorno social, en donde generalmente el ser humano se siente presionado
tanto por necesidades personales, laborales y sociales; como por ciertos estandares que
debe cumplir para alcanzar su propia satisfaccion.

Generalmente las enfermedades relacionadas al estrés se presentan cuando el
individuo ha estado expuesto a este estado de forma intensiva y prolongada a través del
tiempo. Han Selye, es actualmente considerado el padre del estrés, gracias a su teoria del
Sindrome General de Adaptacion en 1936. Selye formula que existen tres reacciones del
individuo ante el estrés:

- La primera considerada como la fase de alarma se da después de una situacion
compleja que es nueva para el individuo razon por la cual desconoce la forma
adecuada de enfrentarla.

- La segunda fase conocida como resistencia en donde aparecen sintomas de
malestar y afectacion como fatiga, angustia y contante molestia.

- Finalmente la tercera fase de agotamiento en donde el individuo se encuentra
desgastado al no poder resolver la situacion y empiezan a aparecer problemas de

orden fisico y psicoldgico que le causan deterioro.
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Cuando el individuo encuentra la 6ptima forma de enfrentarse a la situacion que le
esta generando estrés vuelve a la situacion de equilibrio y normalidad. De acuerdo a Selye
cuando se presentan estimulos agresivos en el entorno se activan mecanismos de adaptacion
para que el individuo reaccione a esas agresiones (Velazquez 2005).

Las personas que laboran tienen el objetivo de intercambiar su servicio por una
retribucion econdmica, a través de la cual cubren sus necesidades basicas; sin embargo, un
trabajador no solo necesita cubrir este tipo de necesidad sino que muchos buscan obtener un
crecimiento personal y laboral a través del aporte que realizan en su trabajo para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Cuando el empleado siente que sus necesidades no son correspondidas en su lugar

de trabajo se produce una sensacion de frustracion que desencadena en estrés.

2.4 Modelos tedricos del estrés

Debido a la importancia del estrés en el marco laboral existen varios modelos
teoricos de las principales fuentes de estrés que proceden de los sistemas organizacionales a
través de los cuales se pretendié demostrar la relacion directa que existe entre los factores
psicosociales de riesgo en el trabajo o condiciones intralaborales que pueden ocasionar
dafio a la salud fisica y mental de los trabajadores, siendo estos estresores psicosociales y
organizacionales los que generan serias afectaciones en el bienestar y salud de las personas.
A continuacion se brinda una breve explicacién sobre los modelos con mayor

reconocimiento.

» Modelo del Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa - Siegrist

El modelo de desequilibrio Esfuerzo-Recompensa explica que el trabajador espera
una recompensa a cambio de su esfuerzo, entendiéndose como la forma en que la empresa
reconoce el esfuerzo realizado por el trabajador y como ésta corresponde a traves de tres
tipos de recompensas: la monetaria, la de apoyo social y respeto, y la de seguridad que
incluye futuras promociones. En este sentido, cuando el trabajador tiene la percepcion de
que el esfuerzo que implica su trabajo no esta siendo recompensado de ninguna de las
anteriores formas, puede llegar a percibir un estado de tension que le produce estrés, mismo
que si no es debidamente controlado puede generarle enfermedades a futuro (Siegrist,
J.1998).
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También este modelo explica que existen dos fuentes de esfuerzo, el extrinseco y el
intrinseco, el primero se refiere a las demandas provenientes de su trabajo, mientras que el

segundo se refiere a la motivacion propia del individuo para ejercer sus actividades.

» El modelo de Demanda-Control - Karasek y Theorell

El modelo Demanda-Control de Karasek desarrollado en 1979 propone que el estrés
se produce por una combinacién de demandas laborales y la falta de control de la persona
sobre la situacion (Salanova 2009). En este sentido, se consideran puestos estresantes a
aquellos donde se combinan por un lado altas demandas laborales y por otro, existe un bajo
control.

En 1990, Karasek y Theorell amplian el modelo y sefialan que las fuentes de estrés
provienen de las demandas psicoldgicas del trabajo y el control que pueden ejercer sobre
ellas. La primera se refiere a la carga laboral, el cumplimiento de plazos y conflictos,
mientras que la dimensioén de control se refiere al control tanto de tareas como de
capacidades. EI modelo explica que las reacciones negativas tales como la ansiedad, la
fatiga y la depresion aparecen cuando las exigencias del puesto son elevadas, y la persona
percibe que tiene poco 0 nada de control sobre las mismas.

La segunda formulacion del modelo hace referencia a la motivacion que percibe el
trabajador, al aprendizaje constante mediante capacitaciones tanto internas como externas y
al crecimiento que pueda lograr dentro de la organizacion. En este sentido, cuando el
trabajador siente que su trabajo cubre con esta necesidad, se producird un aumento de
productividad en su rendimiento, generando resultados favorables en su gestion y para la
organizacion. Finalmente, la dimensién de apoyo social hace referencia a todos los posibles
niveles de interaccién en el trabajo, tanto con los compafieros como con los superiores
(Karasek, R., Theorell, T. 1990 citado en Salanova 2012).

De acuerdo a este modelo, el nivel de alta demanda en el trabajo se define como la
carga tanto fisica y mental del trabajo, sintiendo la presién de trabajar agil e intensamente
sin tener suficiente tiempo para hacer bien el trabajo. Mientras que el nivel de control se
define como la capacidad del trabajador para emplear sus conocimientos, habilidades y
poder de decision para aplicarlos cuando considere necesario (Velazquez 2005, 44).
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» Lateoria del afrontamiento del estrés — Lazarus y Folkman

De acuerdo a la teoria de Lazarus y Folkman (1986), el individuo al enfrentarse a
una situacion que desconoce y que le genera estrés, desarrolla mecanismos de
afrontamiento que le ayudan a manejar la situacion haciéndola mas sencilla de resolver.

Cada persona tiene una forma diferente de reaccionar frente al estrés, por ende sus
respuestas emocionales variaran ante una misma situacion; dependerd mucho en la forma

que desarrolle sus emociones para enfrentar los problemas.

2.5 Enfermedades relacionadas al estrés

Son varias las enfermedades relacionadas al estrés, esto se debe a la constante
exposicion del individuo a los factores de riesgo psicosocial, mismos que llegan a
materializarse y afectar la salud tanto fisica como mental del trabajador.

Por este motivo, cuando el individuo se encuentra en un estado constante de estrés

puede llegar a presentar alteraciones de orden fisico y psiquico, entre las mas comunes se

encuentran:
Tabla 6

Recopilacién de principales enfermedades relacionadas al estrés
Fisico Psiquico
Enfermedades cardiovasculares Ansiedad, temor
Trastornos digestivos o alteraciones intestinales Insomnio
Trastornos musculo esqueléticos o tensién muscular | Irritabilidad, agresividad
Migrafias Apatia
Néauseas Impaciencia
Pérdida del deseo sexual Trastorno de depresion
Espasmos nerviosos Neuroticismo

Fuente: Williams, Stephen y Cooper Lesley (2004)
Elaboracion propia

Dentro de estas alteraciones psiquicas se encuentran los trastornos emocionales y
cognitivos, los primeros generan sentimientos de culpa que afectan su autoestima y generan
una sensacion de minusvalia que pueden llegar a provocar un sindrome ansioso depresivo,
el cual hace que la persona sienta un estado de cansancio prolongado donde puede
agravarse por el insomnio y la falta de apetito, lo cual afecta directamente en su sistema
inmunologico provocandole serias afectaciones en la salud. Es importante conocer cuéles

son las reacciones que pueden llegar a provocar el estrés:
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- Capacidad insuficiente para la toma de decisiones
- Dificultad de afrontamientos y aislamiento

- Variaciones en el estado de animo

- Sentimientos de culpa y de fracaso

- Dificultad para concentrarse

Cada persona presentara sintomas distintos cuando se enfrenten a una situacion de
estres, dependerd mucho del nivel de presion, el tiempo de exposicién a los estresores, el
tipo de personalidad del individuo o su nivel de madurez y las técnicas de afrontamiento
que ha llegado a desarrollar para enfrentar el estrés.

Por otro lado, estan los trastornos cognitivos que afectan la capacidad de analisis y
provocan una falta de claridad y entendimiento de las situaciones en las personas afectadas.
Finalmente estan los trastornos de conducta asociados al consumo de sustancias toxicas
dafinas para el organismo que generan dependencia y futuros vicios.

Cuando la exposicion a situaciones de estrés es frecuente y prolongada puede dar
inicio a la aparicién de enfermedades fisicas debilitando el sistema inmunoldgico. De
mayor preocupacion aun es la evidencia creciente de que es probable que el estrés sea un

factor causal en padecimientos mas peligrosos para la supervivencia.

En “Jobs don’t kill people, but stress in the workplace can” (Los empleos no matan a la
gente, pero el estrés en el trabajo si), el periédico Boston Globe informd sobre lo que
describe como uno de los estudios mas amplios realizados hasta la fecha en la EUA acerca
de la hipertension y la tension laboral. En este estudio, los investigadores observaron un
claro vinculo entre la tensién laboral — definida como estar en un empleo con fuertes
demandas pero poco control sobre las condiciones de trabajo — y las tasas elevadas de
cardiopatia y otros padecimientos fisicos. En un estudio con cerca de 200 varones, realizado
durante un periodo de tres afios, hubo una clara correlacion entre aquellos individuos con la
mayor presion laboral y una tensién arterial significativamente mas alta (Williams 2004).

En este sentido, se puede comprobar la incidencia que mantiene el estrés sobre la
aparicion de enfermedades en el organismo principalmente relacionadas con el corazén, el
sistema respiratorio, muscular y digestivo. Ademéas de las patologias psicoldgicas que
puede desarrollar en los individuos el estrés, ocasionandoles padecimientos graves que

deben ser debidamente tratados.
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2.6 Reconocimiento del estrés

Para identificar el estrés es fundamental estudiar el lugar en donde se esta
produciendo. La mayoria de personas desconocen las sefiales de advertencia que sus
cuerpos estan enviando para indicarles que se encuentran en una situacion constante de
estrés. En el mundo actual es comdn aceptar el estrés como una condicion mas del trabajo;
en la mayoria de empresas podemos evidenciar que en sus procesos para reclutar y
seleccionar personal solicitan un alta capacidad de trabajar bajo presion, lo que significa
que en lugar de buscar que en sus empresas se controlen los estresores que generan las
condiciones de estrés, buscan contar con personal que haya desarrollado técnicas de
enfrentamiento de estrés. Sin embargo, no todas las personas desarrollan estas habilidades
de la misma manera. Las empresas deben tomar conciencia de la importancia de detectar a
tiempo aquellos factores que estan contribuyendo en la generacion del estrés y controlarlos
para que no ocasionen dafio a las personas. Es controversial creer que en la actualidad las
organizaciones no se preocupen por implementar planes de prevencion en busqueda del
bienestar y salud de sus trabajadores y en lugar de eso busquen que las personas estén
dispuestas a trabajar bajo presion sin importar las condiciones intralaborales a las cuales
tengan que estar expuestos. Se trata de una falta de concientizacion por parte de la
sociedad, en la cual priorizan el estado de las empresas por encima del estado de la salud de
los trabajadores y de las enfermedades de tipo profesional que estos puedan llegar a

desarrollar.

2.7 Respuesta al estrés

Existen maltiples maneras de responder al estrés, esto basicamente dependera de las
caracteristicas de la personalidad y de la capacidad de enfrentamiento que posea cada
individuo, algunas personas toman estas situaciones de estrés como retos para su
crecimiento personal y laboral, mientras que otras se sienten abrumadas por el temor y la
desconfianza, estas Ultimas tienen mayor resistencia al cambio. Por esto es fundamental
conocer que el estrés es un fendmeno que se puede controlar, generalmente con la practica
éste desaparece, para esto la persona tiene que desarrollar técnicas de afrontamiento que le
permitan sentirse segura, confiada y abierta para superar los retos laborales, lo cual le

producira una sensacion de crecimiento y bienestar.
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“Existe una relacién directa entre la tension, la personalidad de cada individuo y las
habilidades de afrontamiento. Cuando el nivel de presién se encuentra dentro de la
capacidad de afrontamiento del individuo entonces los resultados son positivos y pueden
manifestarse en un crecimiento personal” (Williams 2004).

La exposicion a situaciones estresantes es cada dia mas comudn en la actualidad, los
trabajadores estan expuestos a un sinnimero de factores de riesgo psicosocial que las
empresas consideran como condiciones intralaborales normales a las que la persona debe
estar acostumbrada a manejar, y si no lo esta se la cataloga como ineficaz e incompetente,
cuando son las organizaciones las principales responsables de brindar a sus colaboradores
ambientes de trabajo sanos y seguros en los cuales puedan desempefiar eficazmente sus
actividades.

Generalmente los empleados son sometidos a fuertes demandas pero las
organizaciones mantienen poco 0 escaso control sobre las condiciones de trabajo y las
enfermedades profesionales que de éstas se desarrollan, existiendo una escasa
concientizacion sobre la importancia de identificar y evaluar los factores de riesgo
psicosocial que influyen directamente en la aparicidn del estrés.

Para que las organizaciones fomenten el buen desempefio de sus trabajadores y se
mejore la productividad, se aumente la creatividad y la innovacion, se disminuya la
rotacion del personal, el ausentismo por enfermedades y las tasas de accidentalidad, es
importante que identifiquen estas condiciones como efectos desencadenantes del estrés. La
realidad nacional es lamentable ya que a las organizaciones poco les importa las personas;
su salud y bienestar estd por debajo de lo que realmente les interesa: reducir costos,
aumentar la capacidad de produccion, mejorar su margen de ventas, promover la marca,
incrementar el prestigio de su imagen. Sin embargo, no son conscientes de que sin
empleados competitivos, sanos y comprometidos la organizacion simplemente no alcanzara
los resultados deseados, por mas presion a la que sometan a sus trabajadores, ellos no
responderan adecuadamente si estan enfermos o no se sienten bien en sus lugares de
trabajo. En este sentido, reconocer la existencia del estrés compromete a las organizaciones

a trabajar por la seguridad y salud de sus trabajadores.
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Esto constituye una inversion méas que un gasto, ya que las empresas pierden mas
dinero por la baja de produccion y ausentismo de personal que por la implementacién de
planes de prevencion de riesgos; una realidad que las empresas omiten para “no incurrir en
mas gastos”, ignorando la ganancia real.

Lastimosamente la cultura y legislacion nacional no empoderan a las organizaciones
a tomar conciencia de la importancia de identificar las situaciones potenciales de estrés para
comprometerse con sus colaboradores en ofrecerles un ambiente apropiado de trabajo, ya
que éstas tienen una responsabilidad moral, econdmica y legal con sus trabajadores. Se
enfocan solamente en cuestiones como el desempefio, el cambio, los productos y servicios e
ignoran a la gente que los hace posibles (Williams 2004).

Todo aquello que se puede medir, se puede controlar, en este sentido si las
organizaciones no identifican y evaltuan sus factores de riesgo psicosocial, estos tarde o
temprano pueden originar serias afectaciones en la salud de los empleados, generandole
mas pérdida ain a las empresas. Si las organizaciones comprendieran realmente el costo
que tiene para sus negocios el estrés de sus empleados, invertirian mucho mas tiempo y
recursos en manejar los efectos de la presién. Una vez que conocen el costo y tienen la
evidencia, surge un compromiso mas fuerte para tomar acciones. La evidencia se encuentra
en el entorno, pero la mayoria de las personas no la ven (Williams 2004).

El estrés puede abarcar un sinnimero de consecuencias negativas tanto para los
trabajadores como para las organizaciones, en el caso de los primeros, pueden darse
afectaciones tanto fisicas como psicoldgicas, y en el segundo caso puede darse grandes
pérdidas financieras. Y es que aun las organizaciones no entienden la relacion existente
entre el estrés y la ausencia del personal por enfermedades desencadenantes del mismo. Los
empleadores ordenan a sus trabajadores una carga excesiva y esperan que estos sean
capaces de responder agilmente a sus demandas, sin considerar una sobre exigencia por
parte de ellos. “Nunca hay que dudar del poder de los datos sobre absentismo como
termometro del bienestar de la fuerza laboral; sin duda son los mas facilmente
interpretables que se tienen a la mano” (Williams 2004).

El estrés constituye un factor central en la conducta del trabajador y puede ser la
principal causa de ausencias tanto cortas como largas y frecuentes. Es importante dar un

seguimiento cercano al trabajador que presenta este tipo de conductas, dado que el estres
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tiene una alta influencia sobre el sistema inmunitario atacandolo directamente y haciéndolo
que se debilite para que sea mas propenso a la adquisicion de enfermedades principalmente
gastrointestinales y del sistema respiratorio ademas de migrafias y dolores musculares. Y es
que en general, las organizaciones no terminan de comprender la relacion directa que existe
entre el estrés y la presencia de enfermedades. Actualmente las empresas tienen la firme
conviccion de que los empleados deben estar lo suficientemente preparados fisica y
psicoldgicamente para desempefiar sus actividades sin que el riesgo del estrés los afecte. Es
por este motivo que la mayoria de anuncios hoy en dia sefialan que los postulantes deben
tener la habilidad de trabajar bajo presion, cuando es la organizacién la que deberia tener la
habilidad de manejar adecuadamente sus procesos para reducir el nivel de estrés en sus
empleados. Con esto no quiero decir que la presion sea mala, si ésta es apropiada llevara al
trabajador a desarrollar un fuerte compromiso con la organizacion que le ayude también a
su crecimiento personal y profesional.

Por otro lado, las tasas de rotacién constituyen una sefial bastante clara de la
afectacion del estrés, dado que generalmente las personas que sienten un excesivo nivel de
estrés en su trabajo intentardn buscar otro empleo en el corto plazo. En este sentido, la
rotacion viene a convertirse en el indicador de las organizaciones en las cuales se trabaja
con una presion excesiva. Cuando una organizacion se ve en la necesidad de contratar a una
persona por aquella que dejo el puesto, no esta considerando realmente el costo de sustituir
a ese trabajador; dado que deberd invertir en el proceso de reclutamiento, seleccion,
induccion y capacitacion del mismo, por lo que los gastos en los que incurrird la empresa
por este motivo serdn mayores a los requeridos para la implementacién de programas de

prevencion de riesgos y seguridad ocupacional.
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Capitulo dos: Levantamiento y analisis de datos

1. Marco contextual

1.1 Antecedentes

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo - Senplades es una institucion
gubernamental establecida mediante Decreto Ejecutivo No. 1372 del 20 de febrero del
2004, creada para encargarse directamente de la planificacion nacional de manera
participativa, incluyente y descentralizada.

Su principal producto es el Plan Nacional de Desarrollo, documento que se enfoca
en 12 objetivos que buscan el mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad a través del
ofrecimiento de mejores servicios publicos, la participacion de los ecuatorianas en la toma
de decisiones referentes a la planificacion nacional, el fortalecimiento de las capacidades de
la poblacion y el aseguramiento de la tecnologia para el cambio de la matriz productiva.
Dentro de los objetivos méas importantes del Plan Nacional de Desarrollo se encuentran:

- Realizar el llamamiento a la union social y de territorio.

- Apelar por el talento de la poblacién como fuente inagotable de desarrollo.

- Preservar la naturaleza otorgandola derechos consagrados en la constitucion

- Velar por iguales condiciones y procurar por la paz de la nacion.

1.2 Historia

En 1994 se cre6 el Consejo de Modernizacion del Estado — Conam como una
institucion adscrita a la Presidencia de la Republica con autonomia administrativa y
financiera con el objetivo de promover la modernizacién del Estado, la descentralizacion,
desinversiones, privatizaciones, concesiones y reforma del Estado. (EC 2017, Plan
Nacional de Desarrollo)

El articulo 255 de la Constitucion Politica de la Republica sefiala que el Sistema
Nacional de Planificacion debe estar a cargo de un organismo técnico dependiente de la
Presidencia de la Republica, con la participacién de los gobiernos seccionales autbnomos y
de las organizaciones sociales que determine la Ley. En este sentido, mediante Decreto
Ejecutivo No. 1372 del 20 de febrero del 2004 se cre6 la Senplades, como organismo
técnico responsable de la planificacién nacional, fusionando la ex ODEPLAN vy la

Secretaria de Didlogo Social y Planificacion.
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1.3 Ejes estratégicos

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo en su afan de mejorar la

planificacion territorial y orientar la inversion publica a las necesidades reales de los

ecuatorianos ha establecido tres grandes ejes de trabajo (EC 2017, Plan Nacional de

Desarrollo) descritos a continuacion:

Territorio, que busca acercar la gestion del gobierno a los ciudadanos a través de
mejores servicios y modelos administrativos eficientes.

Equidad, orientada hacia la generacion de los cambios institucionales que
promuevan la igualdad, el conocimiento y el ejercicio pleno de los derechos de
toda la poblacion.

Excelencia, que promueva la transformacion del Estado orientada a la provision

de productos y servicios de calidad.

1.3.1 Objetivos estratégicos institucionales

Los principales objetivos, de acuerdo al Plan Nacional de Desarrollo, que persigue

esta cartera de estado son:

a)

b)

d)

f)

Incrementar la efectividad de la gestion en el ciclo de la politica publica en los
procesos de planificacion nacional y territorial, de seguimiento y evaluacion,
fomentando la participacién ciudadana.

Incrementar la gestion y sistematizacion de la informacion estatal pertinente
para el disefio y monitoreo de la politica publica y coadyuvar al desarrollo
nacional.

Incrementar la consolidacion de la institucionalidad estatal, que fortalezca el
ejercicio pleno de las facultades estatales en cada nivel de gobierno.

Incrementar la eficiencia operacional de Senplades.

Incrementar el desarrollo del Talento Humano de Senplades.

Incrementar el uso eficiente del presupuesto de Senplades. (EC 2017, Plan

Nacional de Desarrollo).
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1.3.2 Filosofia institucional
1.3.2.1 Mision

La mision de Senplades consiste en administrar y coordinar el Sistema Nacional
Descentralizado de Planificacion Participativa que contribuya al crecimiento econémico y
desarrollo sostenible del pais, en el mediano y largo plazo, consolidando la planificacion

prospectiva, la institucionalidad estatal y el ciclo de las politicas publicas.

1.3.2.2 Visién
La vision de Senplades es al 2021 ser reconocida como una institucion gque orienta

el desarrollo sostenible del pais con perspectiva de mediano y largo plazo.

1.3.2.3 Valores

La Senplades cuenta con un Codigo de Etica desarrollado en el 2014 con el
principal objetivo de velar por el cumplimiento de los cinco valores caracteristicos de la
Institucion, mismos que son:

- Responsabilidad, respeto, compromiso, trabajo en equipo y honestidad.

1.3.3 Estructura organizacional

Actualmente la Senplades tiene una némina de 613 personas dispuestas de la
siguiente manera:

- 128 personas correspondientes al codigo de trabajo lo que representa el 21%.

- 391 personas correspondientes a cargos de analistas y su relacion contractual esta

bajo la Ley Orgéanica de Servicio Publico (64%).

- 94 personas correspondiente al nivel jerarquico superior equivalente al 15%.

El organigrama por funciones da cuenta que la Secretaria esta compuesta por 32
direcciones dispuestas en una subsecretaria general, seis subsecretarias y cuatro
coordinaciones generales.

El objeto de estudio constituye la Subsecretaria de Informacién cuya mision
consiste en establecer los lineamientos para el Sistema Nacional de Informacion (SNI) y
garantizar la operatividad del Sistema Integrado de Planificacion e Inversion Publica, en el
marco del Sistema Nacional Descentralizado de Planificacion Participativa, aplicando
conceptos, metodologias, procesos, tecnologia y servicios inherentes a la gestion de los

datos e informacidn para la planificacion nacional y territorial.



lustracion 1
Organigrama Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
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1.3.4 Foda
Para la construccion del foda institucional la Direccion de Planificacion
Institucional solicitd un delegado por cada subsecretaria y coordinacion. En total

participamos 16 personas y se resumio la siguiente informacion.

a. Fortalezas

- La mayoria de los funcionarios tienen sélidos conocimientos técnicos y cuentan
con la experiencia necesaria para solventar las necesidades institucionales.

- Posicionamiento y articulacién en el territorio.

- Trabajo en equipo consolidado y actitud de servicio hacia el cliente externo.

- Marco normativo definido para la coordinacion y articulacion con las diferentes
instituciones pablicas y gobiernos autdnomos descentralizados.

- Los procesos de apoyo se encuentran definidos, son efectivos y estan
institucionalizados.

- Mayor porcentaje de personal con nombramientos permanentes, lo que fortalece
y mantiene los procesos establecidos asi como la memoria institucional.

- Interés de la autoridad para posicionar a la institucion en espacios

internacionales.

b. Debilidades

- Falta de claridad en la definicion de atribuciones y productos en ciertas unidades
administrativas como la Subsecretaria de Planificacion Nacional y Territorial.

- Falta de motivacion y reconocimiento para el personal, lo que origina falta de
sentido de pertenencia hacia la institucion.

- Falta de plan de emergencias y reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional.

- Delegacion centralizada de la gestion institucional y falta de conocimiento de la
realidad de gestion en el territorio.

- El plan de capacitacion no esta acorde al fortalecimiento de las capacidades
técnicas de cada area y de los temas especificos que maneja Senplades.

- Altarotacion del nivel jerarquico superior.
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Cambios de autoridades con criterios diferentes que afectan a la gestion de la
institucion, evitando el cumplimiento de la vision institucional y desgastando a
los equipos de trabajo.

No existen planes de carrera 0 promocion para el personal de nombramiento.
Las Subsecretarias Zonales tienen roles Gnicamente operativos, no se valora la
capacidad técnica del personal en territorio, lo cual genera desmotivacion.

La restriccion a uso de recursos tecnoldgicos limita la utilizacion de informacion
geografica.

No existen acciones de integracién del personal y no se evidencia el
involucramiento y compromiso de las maximas autoridades en las actividades.
Falta de un sistema automatizado para talento humano.

No se transmiten directrices claras desde las autoridades (Subsecretarias y
Directores) hacia los niveles operativos.

Falta de procesos inherentes de acuerdo a las atribuciones de las subsecretarias

zonales.

Amenazas

Cierre de instituciones del sector publico y traspaso de atribuciones,
competencias, obligaciones y procesos a Senplades, sin directrices definidas.
Sobre la posicion de funciones de varias instituciones del Ejecutivo (como las
gobernaciones), Senplades y la Secretaria de Gestion de la Politica llevan al
desgaste de la imagen institucional, asi como de las instituciones locales.
Avance limitado de los procesos de desconcentracion, asi como también los de
descentralizacion.

Inestabilidad politica que puede causar rupturas con los lideres de gobierno y
frenar el desarrollo de actividades institucionales.

El Decreto de austeridad y los ajustes presupuestarios gubernamentales limitan
o impiden la realizacion de las actividades planificadas en todas las unidades
operativas institucionales.

Riesgo externo de personas u organizaciones que puedan violentar la
informacion institucional.

Desconocimiento de la ciudadania sobre el accionar de la Secretaria.
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Procesos juridicos impuestos contra Senplades por parte de varios proveedores.
Cambio de gobierno, traspaso de funciones y cierre de la institucion.

d. Oportunidades

La redefinicion de las prioridades de politica y planificacién del gobierno
implica un escenario de reorganizacion institucional en el que se pueden
desarrollar nuevos aportes.

El nuevo Plan Nacional de Desarrollo llevara a la actualizacion de los
instrumentos de planificacion de las instituciones publicas, lo que permitira
fortalecer la articulacién y los vinculos con las mismas, asi como la
actualizacion de las herramientas e implementacion de mejores préacticas.

El posicionamiento técnico e imagen de Senplades, tanto nacional como
internacional, puede potenciar y afianzar su rectoria en planificacion e inversion
y consolidarse como una institucion estratégica y articuladora.

La articulacion de los procesos y sistemas de Senplades con los procesos y
sistemas de otras instituciones permiten optimizar el ciclo de la planificacion.
Existe un marco normativo definido para la coordinacion y articulacién con las
diferentes instituciones publicas y gobiernos autbnomos descentralizados.

Alta demanda de capacitacion por parte de las entidades externas.

Existe un marco legal estable para consolidar el accionar de la institucion.

La informacion que genera Senplades es considerada para la toma de decisiones
técnicas y politicas.

Existencia de servicios tecnologicos mas eficientes.

Optimizacion del tamafio del Estado.

2. Marco metodoldgico

2.1 Variables

Independiente: Condiciones intralaborales

Dependiente: Riesgo psicosocial estrés
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2.2 Hipdtesis

- Hipdtesis de la investigacion Hi: Las condiciones intralaborales influyen en la
aparicion del riesgo psicosocial estrés de la Subsecretaria de Informacién de la
Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, Sede Quito.

- Hipdtesis nula Ho: Las condiciones intralaborales no influyen en la aparicion
del riesgo psicosocial estrés de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo, Sede Quito.

- Hipotesis alterna Ha: No existen datos estadisticamente significativos entre la

aparicion del estrés y las condiciones intralaborales.

2.3 Tipo de investigacion

La presente investigacion correlaciona la variable independiente que son las
condiciones intralaborales con la variable dependiente que es el riesgo psicosocial estrés del
personal de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, sede Quito. En este sentido, se trata de una investigacion correlacional,
descriptiva, observacional y cuantitativa.

- Correlacional porque busca determinar la relacion entre ambas variables.

- Descriptiva ya que expondra las caracteristicas de las condiciones intralaborales
que influyen en el riesgo psicosocial estrés que afecta directamente al personal
de la Subsecretaria de Informacion de la Senplades, sede Quito.

- Observacional porque se realizara el estudio in situ para determinar las
condiciones intralaborales que influyen directamente en la aparicion del estrés.

- Cuantitativa mediante la aplicacion de un cuestionario con una escala de
medicion numérica previamente validado que permite determinar aquellas

condiciones intralaborales que estan influyendo en la aparicion del estrés.

2.4 Poblacién y muestra

Para la realizacion del presente estudio se trabajara con toda la poblacion de la
Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, sede
Quito; misma que cuenta con 51 servidores de ambos géneros, con edades comprendidas
entre los 18 y 60 afos. La subsecretaria en mencion esta compuesta por las siguientes

direcciones:
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— Direccion de Coordinacion Interinstitucional: 18 personas
— Direccidn de Informacion y Estadistica Territorial: 13 personas
— Direccidn de Innovacion de las Tecnologias de la Informacion: 9 personas

— Direccidon de Operaciones y Soporte: 11 personas

2.5 Criterios de inclusion
Participardn todas aquellas personas pertenecientes a la Subsecretaria de
Informacion contratados bajo las diversas modalidades: nombramiento permanente,

nombramiento provisional, contratos ocasionales y codigo de trabajo.

2.6 Criterios de exclusion
Se excluye a todas las personas que tengan menos de tres meses de funciones en el
cargo. Personal que se encuentre en vacaciones 0 ausentes debido a permisos médicos o

comision de servicios. Asi mismo se descartaran los cuestionarios incompletos.

2.7 Métodos

Los métodos a emplearse en el presente estudio son los siguientes:

- Método inductivo deductivo: se partira del analisis de datos individuales
obtenidos en la aplicacion de la encuesta cuantitativa para el establecimiento del
diagndstico del grado de exposicién del personal a los factores de riesgo
psicosocial para la aparicion del estrés laboral.

- Método estadistico descriptivo: para el analisis de datos estadisticos
investigados se requiere un método de procesamiento estadistico para la
interpretacion de los resultados obtenidos en el presente estudio.

2.8 Instrumento

2.8.1 Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS

Para efectos del presente estudio se aplicara el cuestionario de la escala de estrés
organizacional desarrollado por la Organizacion Internacional del trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud (OIT-OMS). Fue validado en Latinoamérica por Samuel Medina en el
2007 a través de una muestra de 38,072 trabajadores de todos los sectores de produccion,

por actividades, tamafio de las empresas, situacién socioecondmica de la organizacion,
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edad, género, antigliedad en organizacion y puesto de trabajo de los sujetos. Su utilidad
estriba en la capacidad para predecir las fuentes de riesgos psicosociales (Medina 2007).

En México, Medina, Preciado y Pando realizaron la validacion de la presente escala
de Estrés Laboral de la OIT-OMS. Se obtuvo un 0,64 de validez relevante y 0,92 de
confiabilidad Alpha de Cronbach. Por lo que se concluyo que esta escala es un instrumento
valido y confiable para medir el estrés organizacional (Suarez 2013).

De acuerdo a Llaneza (2002) este cuestionario cuenta con 25 items para la
identificacion de estresores a través de la evaluacion de siete factores o dimensiones para la
medicién de condiciones intralaborales que se describen a continuacion:

a. Clima organizacional

b. Estructura organizacional

Territorio organizacional

a o

Tecnologia — recursos organizacionales

Influencia del lider

@

f. Falta de cohesién

g. Respaldo del grupo

2.8.2 Caracteristicas del cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS

Se ha elegido el presente cuestionario especificamente por sus caracteristicas de
validez, confiabilidad y tipificacion para medir el estrés, considerando la influencia de las
condiciones intralaborales, dado que constituyen las mayores fuentes de generacion e
incidencia de estrés, es decir, aquellos factores intrinsecos del puesto y temporales del
mismo, tales como los estilos de direccién y liderazgo, la gestién de recursos humanos, las
nuevas tecnologias, la estructura de la organizacién y el clima organizacional. A su vez,
cada uno de estos factores considera una serie de dimensiones que expuestos de forma
constante, pueden originar un estado de estrés en el trabajo.

Estas dimensiones han sido agrupadas bajo un anélisis detallado de acuerdo a las
caracteristicas que evalUa cada factor del cuestionario de la OIT-OMS. Este analisis se
fundamentd en la investigacion de los factores de riesgo psicosocial estudiados por el
Ministerio de la Proteccion Social de Colombia bajo la direccion de Gloria Villalobos en el
2010. Por lo que en el siguiente cuadro se muestra una serie de dimensiones asociadas a

cada factor y clasificadas de acuerdo a sus caracteristicas junto con su respectiva definicién.
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Tabla7
Definiciones de las dimensiones intralaborales que inciden en la aparicion del estrés
Factores Dimension Definicion
Se refiere al conocimiento de objetivos, politicas y
Objetivos, politicas, estrategias | estrategias institucionales, asi como la razon de ser del
ente, hacia donde se dirige y las metas que persigue.
Forma de planificacién, Métodos que aplica la institucion para el
organizacion levantamiento, desarrollo y cumplimiento de metas.
Direccionamiento estratégico | Directrices que marcan el rumbo de la institucion.
. Grado de satisfaccion de los colaboradores en su lugar
. Clima laboral . L
Clima de trabajo lo cual favorece la productividad.

Organizacional

Informacion y comunicacion
organizacional

Se refiere a la disponibilidad y alcance de informacion
que tienen los trabajadores en su organizacion.

Cultura organizacional

Conjunto de habitos, creencias, valores y actitudes de
las personas que conforman la organizacion.

Bienestar laboral

Se refiere al nivel de compromiso que tiene la
institucién con sus colaboradores, asegurandose de
brindarles beneficios como alimentacion, uniformes,
seguro médico, transporte, entre otros.

Estructura
Organizacional

Gestion de recursos humanos

Politicas de recursos humanos para el desempefio
Optimo de los trabajadores.

Cadena de mando

Definicion clara de la linea de mando institucional.

Presencia de burocracia

Elevada o escasa burocracia en la institucion.

Forma de trabajo de la
organizacion

Metodologias que pone en préactica la institucién para
ejecutar sus procesos.

Condiciones de contratacion

Forma de contratos disponibles.

Seguridad contractual

Cumplimiento de legislacion vigente en cuanto a
contratacion de personal.

Rotacion de puestos

Se refiere al nivel de estabilidad en los puestos de
trabajo.

Desarrollo de planes de carrera

Existencia o falta de planes de carrera en la
institucion.

Capacitacion

Actividades de induccion, entrenamiento y formacion
que la organizacion brinda al trabajador con el fin de
desarrollar 'y fortalecer sus conocimientos vy
habilidades.

Territorio
organizacional

Infraestructura

Constituye el espacio fisico donde se lleva a cabo las
actividades laborales.

Condiciones ambientales

Situaciones del ambiente éptimas para el desempefio
de funciones.

Seguridad fisica en el trabajo

Nivel de seguridad ocupacional que brinda la
organizacion para el desarrollo de funciones de los
trabajadores.

Demandas del trabajo

Se presenta cuando existe una sobrecarga de trabajo,
es decir, un exceso de tareas en un periodo escaso de
tiempo. También se refiere a la complejidad de la
tarea y la calidad de trabajo que se exige.
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Rol en la organizacion

Conjunto de obligaciones implicitas en el desempefio
de un cargo.

Autonomia y capacidad de
control

Grado en el que el trabajador tiene poder de decision
sobre sus actividades, autonomia en tiempo vy
métodos, asi como el control que ejerce sobre ellas.

Relaciones con otros
departamentos

Capacidad de relacionamiento con otras areas de la
organizacion para la ejecucion del trabajo.

Tecnologia —
Recursos
organizacionales

Recursos e insumos

Se refiere a la disponibilidad de recursos e insumos
para llevar a cabo un trabajo.

Vanguardia de equipos
tecnolégicos

Disponibilidad de equipos tecnoldgicos actualizados y
en buen estado.

Actualizacion de
conocimientos técnicos

El cambio en la tecnologia supone planes de
capacitacién y adiestramiento para la incursién de
nuevos conocimientos y habilidades.

Herramientas de gestion

Disponibilidad de todas las herramientas necesarias
para una adecuada gestion laboral.

Influencia del lider

Estilos de liderazgo y practicas
directivas

Se refiere a la gestion de los jefes inmediatos en
relacion con la planificacion y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucién de conflictos,
participacién, motivacién, apoyo, interaccién y
comunicacién con sus colaboradores.

Respeto de superiores.

Es la capacidad de respetar las ideas y aportes de los
colaboradores, su profesionalismo y su vida personal.

Motivacién, confianza,
aprendizaje

Grado en el que los jefes fomentan la confianza y el
aprendizaje en su equipo asi como la motivacion para
el cumplimiento de metas.

Compromiso

Nivel de comprometimiento que tienen los superiores
para con el equipo en el cumplimiento de objetivos
institucionales.

Supervision adecuada

Se refiere a una supervision Optima al trabajo
ejecutado por el colaborador sin que sea acosador.

Retroalimentacion constante

Informacion que un trabajador recibe sobre la forma
como realiza su trabajo, la cual permite identificar sus
fortalezas y debilidades y tomar acciones para mejorar
su desempefio.

Falta de cohesion

Alineacion del equipo con los
objetivos.

Son los atributos de la gestion de los subordinados en
relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos y participacion.

Relaciones interpersonales

Interacciones entre los colaboradores lo cual facilita el
trabajo.

Nivel de organizacion

Grado de orden del equipo para la ejecucion de tareas.

Compromiso del equipo

La cohesién del grupo, cuyo fin es la integracion.

Metas grupales

Conjunto de expectativas que se tiene sobre el grupo
de trabajo en el logro de metas.

Respaldo del grupo

Asistencia técnica

Son las interacciones que se establecen con otras
personas para mejorar el trabajo en equipo.

Apoyo social

Constituye el apoyo que se recibe de compafieros.




51

La calidad de las interacciones entre comparfieros que

Proteccion del equipo . L
quip brinda respaldo en cualquier situacion.

Agradecimiento al equipo de trabajo por las
Reconocimiento retribuciones que ha realizado en contraprestacion al
esfuerzo realizado.

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social (2010)
Elaboracion propia

Ademaés se ha escogido este cuestionario debido a que sus bases se fundamentan en
la teoria de Esfuerza — Recompensa de Siegrist (1996) que afirma que la aparicion del
estrés laboral constituye el resultado del desequilibrio subjetivo que el trabajador percibe
cuando la organizacion no corresponde a su esfuerzo mediante una recompensa subjetiva
por el trabajo realizado, ya sea a través de la forma de liderazgo, la estructura
organizacional, el ambiente de trabajo, la tecnologia actualizada, las retribuciones,
remuneraciones 0 reconocimientos que el sujeto considera justos de acuerdo a su
desempefio para el cumplimiento de sus funciones. Por lo que este instrumento recopila las
principales condiciones intralaborales que influyen directamente en la aparicién del estreés.
En este sentido, el cuestionario de la OIT-OMS 2007 constituye un instrumento completo
para el analisis que se pretende realizar en el presente estudio, ya que evalla tanto la

influencia de las condiciones intralaborales como el grado de afectacion del estrés.

2.8.4 Estructura del instrumento

El cuestionario consta de 25 preguntas para identificar las principales condiciones
que influyen en la aparicion del estrés laboral y para medir el grado de afectacién. En cada
pregunta se debe contestar el nivel de frecuencia para determinar si la condicion descrita
constituye una condicion intralaboral que genera estrés, de acuerdo a la siguiente escala:

Tabla 8
Escala de valoracion

Criterio Valoraciéon
Nunca 1
Raras veces
Ocasionalmente
Algunas veces
Frecuentemente
Generalmente
Siempre 7
Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia

OB (WIN
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En la encuesta utilizada, se agregaron las siguientes variables nominales: género, edad,

estado civil, escolaridad, modalidad de contratacion y tiempo de servicio. A continuacion

se describen las preguntas utilizadas en el cuestionario:

Tabla 9
Cuestionario de la OIT - OMS
DIMENSION |No. |PREGUNTA
1 |¢La falta de entendimiento de los objetivos causa estrés?
Cultura 10 | ¢La falta de claridad del modo de trabajo institucional es estresante?
organizacional | 11 |¢El que las politicas generales del despacho impidan mi buen desempefio me estresa?
20 | ¢Lano claridad en la socializacion de direccion y objetivos es estresante?
2 | ¢Laelaboracion de informes a los superiores es estresante?
12 | ;El hecho de que el personal jerarquico no cuente con control de su trabajo es
Estructura
organizacional estresante? - ———
16 | ¢La burocracia excesiva institucional es estresante?
24 | ¢El que la cadena de mando no se respete me estresa?
3 | ¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo me
Territorio produce estrés?
organizacional | 15 |¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?
22 | ¢El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa?
4 | ¢El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa?
14 | ;El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la institucion me
Tecnologia estresa?
25 | ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa
estrés?
5 | ¢El que mi superior no dé la cara por mi ante las autoridades me estresa?
Influencia del 6 |¢Elque m? super?or no me respete me estr_esz_a?
lider 13 | ¢El que mi superior no se preocupe por mi bienestar me estresa?
17 | ¢El que mi superior no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa
estrés?
7 | ¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa
estrés?
Falta de 9 | ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la institucion me
cohesion causa estrés?
18 | ¢El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?
21 | ¢El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?
8 | ¢El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés?
19 | ¢El que mi equipo no me brinde proteccidn en relacion con las injustas demandas de
Respaldo del . . )
grupo trabajo qu-e me -hacen las aL-Jtorldades n.1e causa estr,es?. .
23 | ¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito me causa
estrés?

Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia
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Para el calculo de los valores de las dimensiones es necesario sumar todos los

valores de las respuestas obtenidas en las siete dimensiones, estableciéndose un valor total

que se llevard a las tablas de comparacion del instrumento.

Los baremos validados por este instrumento se describen a continuacion:

Tabla 10
Baremos del instrumento
NIVEL DE ESTRES PUNTAJE TOTAL
Bajo <90,2 Tolerable Ligeramente dafiino
Intermedio 90,3 -117,2 Moderado Medianamente dafiino
Estrés 117,3-153,2 Importante Danino
Alto >153,3 Intolerable Extremadamente dafiino

Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia

Los autores clasifican las preguntas en dos grupos, el primero cuyo rango de estrés va de 4 a

28 puntos y el segundo que va desde 3 hasta 21 puntos, conforme a esta division a continuacion se

presenta la puntuacion propuesta para cada uno de los siete items de la encuesta:

Tabla 11

Dimension del estrés de acuerdo al instrumento

DIMENSION NUMERO DE PREGUNTAS | DIMENSION DE ESTRES
CLIMA ORGANIZACIONAL 1,10,11,20 4-28
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 2,12, 16, 24 4-28
TERRITORIO ORGANIZACIONAL 3,15, 22 3-21
TECNOLOGIA 4,14, 25 3-21
INFLUENCIA DEL LIDER 5, 6,13, 17 4-28
FALTA DE COHESION 7,9,18, 21 4-28
RESPALDO DEL GRUPO 8,19, 23 3-21

Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia

Para el andlisis de cada factor medido, el nivel de estrés se determinara mediante la

sumatoria de respuestas de cada item, de acuerdo a las siguientes escalas:

Tabla 12

Nivel de estrés para los items 1,2,5,6

NIVEL DE ESTRES PUNTAJE TOTAL
BAJO 4-9
INTERMEDIO 10-15
ESTRES 16-21
ALTO 22-28

Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia
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Tabla 13
Nivel de estrés para los items 3,4,7
NIVEL DE ESTRES PUNTAJE TOTAL
BAJO 3-8
INTERMEDIO 9-12
ESTRES 13-17
ALTO 18-21

Fuente: Samuel Medina (2007)
Elaboracion propia

2.8.6 Validacion del instrumento

a. Coeficiente Alfa de Cronbach

El célculo del coeficiente alfa de Cronbach se realizO mediante el programa
estadistico SPSS version 24, el cual constituye una herramienta valida para el disefio y
analisis de datos resultantes de encuestas. Si el resultado de alfa de Cronbach es menor a 1,
significa que la encuesta refleja consistencia en cuanto a sus items, demostrando de esta
manera que los datos obtenidos reflejan consistencia en la encuesta. Para que una encuesta
cuente con consistencia en cuanto a sus items, el resultado de alfa de Cronbach debe ser
menor de 1, en este caso los datos obtenidos reflejan que la encuesta es consistente al dar
un valor de 0,96% lo cual indica que existe una alta fiabilidad en los 25 items de la
encuesta, por lo que el uso del cuestionario es valido.

Tabla 14
Andlisis estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach No. de elementos

,963 25

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
b. Panel de expertos
En la presente investigacion se utilizé la metodologia de panel de expertos de
Moriyama, la cual a través de su método, permite evaluar la calidad de la construccion de la
encuesta y la correspondencia de las afirmaciones con las variables y las categorias que la
componen. La estructura y formulacién de las preguntas de la encuesta fue sometida a un
proceso de validacion de contenido por criterio de expertos para evaluar la correspondencia
de las afirmaciones con sus agrupaciones y para validar la encuesta de acuerdo con las

cinco propiedades basicas formuladas por Moriyama.
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Tabla 15
Criterios de Moriyama

¢Es comprensible? Se refiere a si las preguntas son féciles de comprender.

Se refiere a que no se perciba ningln tipo de

¢Es susceptible a variaciones? AN
discriminacion en los lectores.

1

2

3 | ¢Se ajusta el item en el instrumento? | Se refiere a la claridad de las variables a ser medidas.
4 |¢Hay una definicion clara del item? | Se refiere a si los items estan claramente definidos.

Se refiere a si el insumo tiene la capacidad de recolectar

5 | ¢Es posible recopilar datos? los datos que requiere la investigacion.

Fuente: Moriyama (1968)
Elaboracion propia

Estos criterios seran valorados en una escala del 0 al 3 siendo 0 nada y 3 mucho.

Para efectos de la investigacion se solicito la participacion de los siguientes tres expertos:

Tabla 16
Panel de expertos de evaluacion

Funcién Perfil

Experto 1 Funcionario Publico, psicélogo organizacional experto en seguridad ocupacional.

Experto 2 Profesor Universitario experto en riesgos psicosociales.

Experto 3 Funcionario Publico, psicologo organizacional especialista en cultura organizacional.

Fuente: Encuesta de Estrés — Caso Senplades
Elaboracion propia

Una vez definido el panel de expertos que colabord con esta investigacion se agend6
una reunion con cada uno para presentarles la propuesta de encuesta, segin la metodologia
de Moriyama, indicandoles los propdsitos y alcances del proyecto para su valoracion critica
del trabajo. Este grupo se encargd de validar y aprobar la seméantica y la forma en que
pueden interpretar los participantes la redaccion de los items, asegurandose de que la

encuesta sea correctamente interpretada.

2.8.7 Procedimiento para la aplicacion del cuestionario

Con la finalidad de aplicar el cuestionario en mencion se solicitd el permiso
correspondiente al representante legal de la autoridad nominadora representado por el
Coordinador General Administrativo Financiero. Con esta autorizacién, se procedio a tener
una reunion con las autoridades de la Subsecretaria de Informacién, para indicarles que se
iniciaria el proceso de medicion de estrés en esta dependencia. Posteriormente se mantuvo
una reunion con todo el equipo de la Subsecretaria para indicarles el objetivo de la

aplicacién del cuestionario, la importancia de su participacion y honestidad para la




56

fiabilidad de resultados, y la finalidad del mismo para construir un plan de mitigacion para
este riesgo. Una vez aclaradas las inquietudes, se agendd a toda la Subsecretaria un espacio
de 30 minutos para llenar el cuestionario, por lo que procedié en este tiempo a enviar un
correo electronico con el formulario de la encuesta por medio de Google Drive. En este
proceso se brindd el debido acompafiamiento para aclarar dudas. El procedimiento finalizd
de una manera exitosa logrando la participacion de toda la poblacién objetivo.
2.9 Resultados
Una vez finalizada la etapa de recoleccion de datos, con el objeto de verificar el
cumplimiento de la pregunta central de investigacion:
¢Cual es la influencia de las condiciones intralaborales en la aparicién del riesgo
psicosocial estrés en el personal de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo?
Asi como también los objetivos especificos del trabajo:

1. Definir las condiciones intralaborales que influyen en la aparicion del riesgo
psicosocial estrés al que estan expuestos los trabajadores de la Subsecretaria
de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo.

2. Determinar el grado de afectacion que produce el riesgo psicosocial estrés en
el personal de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo.

3. Elaborar un plan de prevencién del riesgo psicosocial estrés para la
Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo.

Se procedié a ubicar la informacion de las variables nominales en una matriz de
Excel y a continuacion se fueron afiadiendo las respuestas de las veinte y cinco
afirmaciones del instrumento. Se calculd la sumatoria de los siete factores: clima
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, territorio, influencia del
lider, falta de cohesion, y respaldo del grupo. El analisis estadistico se realizd6 mediante el

programa SPSS. Los datos finales se muestran a continuacion:

2.9.1 Variables demogréficas
El presente cuestionario analizé las siguientes variables de informacion personal de

los trabajadores encuestados:
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Tabla 17
Variable Sexo
Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino 28 54,9
Masculino 23 45,1
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades

Elaboracion propia

- Variable Sexo. Existe un mayor porcentaje de mujeres en cuanto a hombres

trabajadores en la Subsecretaria de Informacion con una diferencia del 9,8%.

Tabla 18
Variable Edad
Edad Frecuencia | Porcentaje
De 18 a 30 afios 10 19,6
De 31 a 40 afios 32 62,7
De 41 a 50 afos 7 13,7
Mas de 50 afios 2 3,9
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades

Elaboracion propia

Variable Edad. ElI mayor porcentaje yace en trabajadores de 31 a 40 afios con

un representativo 62,70%. Mientras que a penas dos personas cumplen mas de

50 afios.

- Variable Estado civil

Tabla 19
Variable Estado Civil
Estado civil Frecuencia | Porcentaje
Casado 28 54,9
Divorciado 5 9,8
Otro 3 5,9
Soltero 15 29,4
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades

Elaboracion propia
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La mayoria del personal de la Subsecretaria es de estado civil casado con un 54,9%

seguido por un 29,4% correspondiente al grupo de solteros.

- Variable Tiempo de servicio

Tabla 20
Variable Tiempo de servicio
Tiempo de servicio | Frecuencia | Porcentaje
Entre 1 afio y 5 afios 27 52,9
Mas de 5 afios 16 31,4
Menos de un afo 8 15,7
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La mayor parte de trabajadores de la Subsecretaria de Informacién laboran entre uno
y cinco afios con un porcentaje del 53%, seguido por un 31% correspondiente a los
trabajadores que laboran méas de cinco afios lo que denota existencia de estabilidad en esta
Subsecretaria.

- Variable Instruccién

Tabla 21
Variable Instruccion
Instruccidon | Frecuencia | Porcentaje
3er nivel 39 76,5
4to nivel 9 17,6
Egresado 1 2
Otro 2 3,9
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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La Subsecretaria cuenta con un alto porcentaje de técnicos de tercer grado, seguido
por profesionales de cuarto nivel. A penas el 2% son egresados, lo que significa que
cuentan con trabajadores altamente preparados con conocimientos requeridos para la

ejecucion de su trabajo.

- Variable Modalidad de contrato

Tabla 22
Variable Modalidad de contrato

Modalidad de contrato Frecuencia | Porcentaje
Nombramiento de libre

3 2 39
remocion
Nombramiento permanente 27 52,9
Nombramiento provisional 3 59
Otro 1 2
Servicios ocasionales 18 35,3
Total 51 100

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

Se puede evidenciar que la mayoria de personal que labora en la Subsecretaria de
Informacion son profesionales de carrera que cuentan con un nombramiento permanente.
Sin embargo, un porcentaje importante del 35% trabaja bajo la modalidad de servicios
ocasionales, lo que significa que no cuentan con estabilidad laboral, dado que su contrato
puede ser terminado cuando la maxima autoridad de la institucion lo disponga.

2.9.2 Analisis de resultados generales

A través del analisis estadistico realizado mediante el programa SPSS, considerando
los cuatro escenarios resultantes del uso del cuestionario de la OIT-OMS, se puede observar
que el personal de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo presenta un nivel de estrés bajo con un 78% de afirmacion, lo

cual indica que el estrés no tiene mayor incidencia en el personal de esta subsecretaria.
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Mientras que apenas el 10% considera que existe un nivel intermedio de estrés. Por otro
lado el 12% del personal encuestado considera que existe estrés en su lugar de trabajo.

llustracion 2
Resultados de la encuesta de estrés laboral

Grado de afectacion de estrés

m BAJO
B INTERMEDIO
ESTRES

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

A través de las entrevistas ejecutadas al personal de la Subsecretaria de Informacién
se pudo detectar cuatro casos de estrés severo correspondientes a personal de nivel
jerarquico superior, mismos que debido a su exposicion constante a factores de riesgo
psicosocial relacionados con la demanda de trabajo, toma de decisiones y liderazgo

presentan un nivel mayor de estrés.

Tabla 23
Resultados del nivel de estrés
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 40 78,4 78,4 78,4
INTERMEDIO 5 9,8 9,8 88,2
Validos ESTRES 6 11,8 11,8 100,0
ALTO 0 0 0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades

Elaboracion propia




2.9.3 Andlisis de resultados combinados

En cuanto al anélisis del nivel de estrés en relacion al nivel de instruccion existen
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cuatro personas de cuarto nivel equivalente al 8% del personal de la Subsecretaria que

perciben un nivel de estrés; mientras que 33 personas correspondientes al 65% del personal,

constituyen trabajadores con estudios de tercer nivel perciben un nivel de estrés bajo.

Tabla 24
Combinacion de variables estrés e instruccion
Instruccién Total
3er nivel | 4to nivel Egresado Otro
BAJO 33 5 0 2 40
ESTRES INTERMEDIO 4 0 1 0 5
ESTRES 2 4 0 0 6
Total 39 9 1 2 51

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

A través de la siguiente tabla se puede evidenciar que las personas de nombramiento

permanente registran indices de estrés intermedio y alto, lo cual a través de las entrevistas a

los servidores de carrera se obtuvo mayor informacion sobre los sucesos que estan

ocurriendo en la Subsecretaria y obtener conclusiones con mayor grado de confiabilidad.

Los resultados de esta entrevista se detallan mas adelante.

Tabla 25

Combinacion de variables estrés y modalidad de contrato

Modalidad de contrato

Nombramiento | Nombramiento [ Nombramiento Otro Servicios
libre remocion permanente provisional ocasionales
BAJO 2 19 1 1 17
ESTRES INTERMEDIO 0 0 0
ESTRES 0 2 0
Total 2 27 3 1 18

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Finalmente en la siguiente tabla se puede apreciar que cuatro servidores cuyo grupo
ocupacional corresponde a Servidores Publicos de grado 7 — SP7 presentan estrés en

niveles intermedio y alto, lo cual abrié la posibilidad de tratarse de los lideres de proyectos

de la Subsecretaria, con los cuales se llevé a cabo las entrevistas personalizadas.

Tabla 26
Combinacion de variables estrés y grupo ocupacional
Grupo ocupacional
NJS Servidor | Servidor | Servidor | Servidor | Servidor
Pablico 1 | Pablico 3 | Pablico 5 | Pablico 6 | Publico 7
BAJO 3 1 5 15 6 9
ESTRES INTERMEDIO 0 1 0 2 1 1
ESTRES 0 1 0 1 1 3
Total 3 3 5 18 8 13
Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
2.9.4 Analisis de resultados por factores
a. Factor clima organizacional
llustracién 3

Resultados de la influencia del factor clima organizacional en el estrés

Clima Organizacional

GENERALMENTE .: I 13%
FRECUENTEMENTE | 16%
ALGUNAS VECES | 10%

OCASIONALMENTE | 20%

1

RARAS VECES | 16%

NUNCA 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Interpretacion:

Respecto al factor clima organizacional la respuesta con mayor frecuencia es de
“nunca” con el 25%, seguido por la opcion de “ocasionalmente” con 20%.

En este sentido, se puede interpretar que el factor tiene incidencia sobre la
ocurrencia del estrés en la Subsecretaria de Informacion. Esto indica que es importante
reforzar el conocimiento de estrategias, politicas, objetivos y en general el
direccionamiento estratégico por parte de todos los miembros de esta subsecretaria. Para
que esto no genere un nivel de estrés que afecte directamente en el desempefio de las
funciones de los servidores y trabajadores de esta Subsecretaria es fundamental que los
colaboradores comprendan los objetivos que persigue la institucion de manera que se
encuentren alineados y comprometidos al cumplimiento de los mismos, esto mejorara su

desempefio y su sentido de pertenencia.

lustracion 4
Nivel de influencia del factor clima organizacional

Nivel de influencia
Clima Organizacional
BAJO
MEDIO

ALTO

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

En este sentido, se puede observar a través del cuadro antecedente que el nivel de
influencia del factor Clima Organizacional es mayoritariamente bajo, sin embargo no se
puede descuidar las categorias de medio y alto cuyos porcentajes de incidencia también son
importantes, lo cual claramente indica que existe afectacion de este factor en la aparicion de

estrés, por lo que se sugieren tomar acciones concretas en el plan de prevencién.
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lustracion 5
Escala de estrés en el factor clima organizacional

Clima Organizacional
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00% —-

Alto Estrés Medio Bajo
M Clima Organizacional | 7,84% 23,53% 23,53% 45,10%

Escala de estrés

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

En el factor clima organizacional el nivel de estrés con mayor frecuencia se expresa
en la escala de bajo con un 45,10%. Sin embargo, se puede observar que el 47,06%
considera que este factor puede originar estrés en un nivel medio y considerable; razon por
la cual se recomienda reforzar el conocimiento de la mision, vision, productos, servicios,

objetivos y metas de la institucion.

b. Estructura organizacional

llustracion 6
Influencia del factor estructura organizacional en el estrés

Estructura Organizacional

GENERALMENTE
FRECUENTEMENTE

ALGUNAS VECES

OCASIONALMENTE 21,57%

RARAS VECES 23,53%

NUNCA 25,49%

0,00% 500% 10,00 15,00% 20,00% 25,006 30,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Las respuestas de mayor frecuencia son nunca con 2549% y 23,53%
correspondiente a raras veces, seguidas por el 21,57% y el 17,65% correspondientes a las
opciones de ocasionalmente y algunas veces respectivamente lo cual indica una influencia
de este factor en la aparicion del estrés. Es decir que tanto la presion de rendir informes a
superiores, como el exceso de burocracia, caracteristica bastante comdn en el sector
publico, y la falta de respeto y organizacién en la cadena de mando tienen incidencia en la
aparicion del estrés. De acuerdo a las entrevistas realizadas se pudo identificar que se trata
principalmente de los servidores publicos de grupo ocupacional SP7 — Servidor Pablico 7
que son los lideres de los proyectos encargados a cada direccion, mismos que llevan una
mayor responsabilidad en relacion al grupo en el cumplimiento de metas y trabajan
directamente con los directores y coordinadores por un lado, y por el otro deben encargarse

del cumplimiento del trabajo del equipo.

lustracion 7
Nivel de influencia del factor estructura organizacional en el estrés

Nivel de influencia
Estructura Organizacional
BAJO
MEDIO

ALTO

| |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados en la ilustracion antecedente se puede determinar que a
pesar de que el nivel de incidencia del factor estructura organizacional es en su mayoria
bajo, hay un porcentaje de 40% correspondiente a nivel medio lo cual indica que existe
influencia de este factor en la aparicion de estrés, lo cual sugiere considerar medidas de

prevencion a mediano plazo.
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lustracion 8
Escala de estrés en el factor estructura organizacional
Estructura Organizacional

60,00%
X4 50,00%
a 40,00%
3 30,00%
< 20,00%
a 10,00% -

0,00% W=
Alto Estrés Medio Bajo
® Estructura 3,92% 13,73% 31,37% 50,98%
Organizacional

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La mayoria del personal encuestado considera que el nivel de estrés dado por el
factor estructura organizacional es bajo, sin embargo, el 31,37% del personal encuestado
indica que hay un nivel de estrés medio relacionado a este componente, y el 13,73% siente
la existencia de estrés por la forma en que se encuentra estructurada la organizacion, lo cual

facilita o dificulta el desempefio de funciones para el cumplimiento de objetivos.

c¢. Influencia del lider

llustracién 9
Resultados de la influencia del factor liderazgo en el estrés

Influencia del lider

GENERALMENTE | 19,61%

FRECUENTEMENTE | 17,65%

ALGUNAS VECES 11,76%

OCASIONALMENTE

RARAS VECES 17,65%
NUNCA 23,53%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Respecto a las preguntas del cuestionario para determinar si la influencia del lider
incide en la aparicion de estrés del personal de la Subsecretaria de Informacion se puede
determinar que existe un porcentaje que indica que nunca; sin embargo, a este porcentaje lo
sigue el 19,61% correspondiente a la escala de generalmente, lo cual indica que existe una
influencia directa del liderazgo sobre la ocurrencia del riesgo estrés. En este sentido, a
través de las entrevistas personalizadas se solicito informacion sobre la influencia y estilos
de liderazgo con la finalidad de obtener retroalimentacion sobre lo que esta sucediendo en
la Subsecretaria. A través de estas entrevistas se pudo identificar que existe un nivel de
estrés alto en los lideres que dirigen de forma informal a las cuatro direcciones, aquellos
que no tienen posicion jerarquica pero que tienen que responder por los resultados del
equipo. Estas personas son las que coordinan el cumplimiento de directrices emitidas por
las personas del nivel jerarquico superior y sienten la presion directamente sobre ellos, no
siempre cuentan con el apoyo, respaldo y motivacion de sus jefes por lo que sienten una

mayor afectacion de estreés.

lustracion 10
Nivel de influencia del factor influencia del lider

Influencia de Liderazgo

BAJO
MEDIO

ALTO

|
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

A través de esta ilustracion se puede ver claramente que el factor influencia de
liderazgo es uno de los que mayormente estd incidiendo en la aparicion del estrés, es
bastante preocupante el porcentaje de 38% correspondiente a un nivel alto de influencia,

por lo que para este factor se sugiere implementar acciones concretas a corto plazo.
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lustracion 11
Escala de estrés en el factor influencia del lider

Influencia del lider

50,00%
2 40,00%
]
g 30,00%
= 20,00%
©
: o j .
w

0,00% X . .
Alto Estrés Medio Bajo
M Influencia del lider 17,65% 21,57% 17,65% 43,14%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

Un porcentaje mayoritario de 43,14% indica que la influencia del lider provoca un
nivel bajo de estrés en el personal de la Subsecretaria. Sin embargo, el 21,57% indica la
existencia de estrés debido a este factor, seguido por el 17,65% que sefiala que existe ya un
nivel de estrés alto en esta area. Lo cual nos indica que el liderazgo esta influyendo en la
aparicion del estrés, por lo que es importante trabajar en el fortalecimiento de las

habilidades directivas de los encargados de esta dependencia.
e. Cohesion del grupo

lustracion 12
Resultados de la influencia del factor falta de cohesion en el estrés

Falta de cohesion

GENERALMENTE

FRECUENTEMENTE 13,73%

ALGUNAS VECES 13,73%

OCASIONALMENTE 19,61%

RARAS VECES 19,61%

NUNCA 21,57%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Se puede evidenciar que la falta de cohesion en el equipo es un factor que se
encuentra afectando a la Subsecretaria de Informacion, dado que a pesar de que la mayoria
del personal indica que este factor raras veces e incluso hasta nunca incide en la aparicion
del estrés, existen porcentajes considerables en las categorias de algunas veces,
frecuentemente y generalmente, por lo que existen personas que se sienten afectadas por la
falta de cohesion del equipo, lo cual requiere una intervencion en esta subsecretaria para
reforzar el trabajo en equipo, la armonia y unién del grupo.

llustracion 13
Nivel de influencia del factor falta de cohesién en el estrés

Nivel de influencia
Falta de cohesion

BAJO

MEDIO

ALTO

| | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

El factor en estudio presenta porcentajes considerables de afectacion en las tres
categorias lo cual indica que este factor esta incidiendo directamente en la aparicion de

estrés. Se recomienda implementar acciones de corto y mediano plazo para su intervencion.

En el siguiente cuadro, se puede observar que la mayoria de encuestados considera
que la incidencia de la falta de cohesidn en la aparicién del riesgo estrés es en su mayoria
baja; sin embargo, en la categorias de estrés medio y alto hay personas que sienten esta
afectacion de forma maés directa, por lo que se recomienda talleres para reforzar el trabajo

en equipo.



llustracion 14
Escala de estrés en el factor falta de cohesion

Falta de cohesion

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%

10,00%
5,00% .
0,00% . - -
Alto Estrés Medio Bajo
M Falta de cohesidn 9,80% 17,65% 27,45% 45,10%

Escala de estrés

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

f. Territorio organizacional

Iustracion 15
Resultados de la influencia del factor territorio organizacional en el estrés

Territorio Organizacional

GENERALMENTE

FRECUENTEMENTE

ALGUNAS VECES 15,69%

OCASIONALMENTE 15,69%

RARAS VECES 21,57%

NUNCA 37,25%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Como se puede observar en la ilustracién que antecede la mayoria de los servidores
de la Subsecretaria de Informacion con un 37,25% consideran que el factor “territorio
organizacional” nunca afecta en la aparicion del riesgo estrés, seguido por el 21,57%
correspondiente a raras veces en la escala del cuestionario. Se puede evidenciar que son
bajos los porcentajes en las opciones de generalmente y frecuentemente, lo cual significa
que la incidencia de este factor es baja en la aparicion de estrés.

[lustracion 16
Nivel de influencia del factor territorio organizacional

Nivel de influencia
Territorio Organizacional

BAJO

MEDIO

ALTO

| | I | ‘
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La incidencia del factor falta de cohesion es mayoritariamente baja con el 58% de
afectacion, seguido por un 32% de incidencia media y un 10% de incidencia alta, lo cual
indica que existe una afectacion media de este factor a la cual se debe poner atencion para
prevenir que el territorio organizacional afecte en la aparicion del estrés.

A través de la interpretacion de la ilustracion que continua se puede reforzar que el
factor de territorio organizacional tiene baja incidencia sobre la aparicion del estrés, lo cual
significa que el personal esta conforme con las condiciones de infraestructura fisicas por un

lado, y por el otro siente que tiene control sobre las actividades que ejecuta.
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[lustracion 17
Escala de estrés en el factor territorio organizacional

Territorio Organizacional

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0’00% - .

Alto Estrés Medio Bajo
M Territorio Organizacional 1,96% 7,84% 15,69% 74,51%

Escala de estrés

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

g. Tecnologia

Para el factor tecnologia, las opciones nunca, raras veces y ocasionalmente fueron las
de mayor respuesta con 23,53%, 19,61% y 23,53% respectivamente. Lo cual indica que
este factor tiene una incidencia directa en la aparicion del riesgo psicosocial estrés. Por lo
que es importante recomendar la actualizacion de tecnologia para llevar a cabo un trabajo

de calidad de acuerdo a las exigencias del entorno.

llustracién 18
Resultados de la influencia del factor tecnologia en el estrés

Tecnologia

GENERALMENTE

FRECUENTEMENTE

ALGUNAS VECES 13,73%

OCASIONALMENTE 23,53%
RARAS VECES

NUNCA 23,53%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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[lustracion 19
Nivel de influencia del factor tecnologia

Nivel de influencia
Tecnologia

BAJO

MEDIO

ALTO

i

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La influencia del factor tecnologia es en su mayoria baja y media, si a esto
consideramos que hay un 20% de incidencia alta nos indica que hay un grado de afectacion
importante dada por este factor, por lo cual se recomienda adquirir nuevos equipos y

sistemas tecnoldgicos que faciliten el cumplimiento del trabajo.

[lustracion 20
Escala de estrés en el factor tecnologia

Tecnologia
60,00%
$  50,00%
B 40,00%
< 30,00%
= 20,00%
2 10,00% . .
0,00% . .
Alto Estrés Medio Bajo
M Tecnologia 1,96% 19,61% 23,53% 56,86%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La tecnologia constituye uno de los factores que origina estrés en la Subsecretaria
de Informacion. De acuerdo a las entrevistas realizadas se sugiere la adquisicion de nuevos
sistemas operativos para favorecer la ejecucion de los procesos de forma agil y segura,

dado que algunos aun se llevan a cabo de forma manual.
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g. Respaldo del grupo

[ustracion 21
Resultados de la influencia del factor respaldo del grupo en el estrés

Respaldo del grupo

GENERALMENTE
FRECUENTEMENTE
ALGUNAS VECES

OCASIONALMENTE

RARAS VECES 25,49%

NUNCA 35,29%

0,006 5,006 10,00% 15,00% 20,006 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades

Elaboracion propia

El 35,29% de encuestados considera que este factor nunca influye en la aparicion
del estrés, sin embargo, existe un porcentaje del 11,76% de trabajadores que generalmente
no siente el respaldo del grupo en el cumplimiento de metas, por lo que este factor esta

influyendo en la aparicidn del estrés en el personal de la Subsecretaria.

llustracién 22
Nivel de influencia del factor respaldo del grupo

Nivel de influencia
Respaldo de grupo

)

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia
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Como se puede apreciar en la ilustracion el factor respaldo de grupo es el de menor
incidencia en la aparicion del estrés, sin embargo los porcentajes correspondientes a los
niveles medio y alto sugieren que se implementen acciones para erradicar la afectacion de

este componente, por lo que el plan incluira también medidas para contrarrestar este factor.

[ustracion 23
Escala de estrés en el factor respaldo del grupo

Respaldo del grupo

80,00%

70,00%
60,00%

50,00%

40,00%
30,00%

Escala de estrés

20,00%

10,00% .
oo N I ' ,

Alto Estrés Medio Bajo

M Respaldo del grupo 7,84% 5,88% 13,73% 72,55%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

La mayoria del personal encuestado indica que la incidencia del factor respaldo del
grupo es baja en la aparicion del estrés, lo cual muestra que el equipo se brinda ayuda
técnica para llevar a cabo las tareas y se respalda en el trabajo realizado. Se concluye que
este es uno de los factores con menor afectacién en la aparicién del estrés. Sin embargo, se
implementaran acciones en el plan de prevencion para disminuir los porcentajes de

afectacion en las otras categorias.
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h. Resultados generales de la aplicaciéon del Cuestionario OIT-OMS

Tabla 27

Resultados de la influencia de los factores intralaborales en la aparicion del estrés

Nivel de estrés Alto Estrés Medio Bajo
Condicion Frecuencia| %0 |Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
intralaboral

Clima 4 7,84 12 23,53 12 23,53 23 45,10
Organizacional

Estructura 2 3,92 7 13,73 16 31,37 26 50,98
Organizacional

Territorio 1 1,96 4 7,84 8 15,69 38 74,51
Organizacional

Tecnologia 1 1,96 10 19,61 12 23,53 29 56,86
Influencia del 9 17,65 11 21,57 9 17,65 22 43,14
lider

Falta de cohesion 5 9,80 9 17,65 14 27,45 23 45,10
Respaldo del 4 7,84 3 5,88 7 13,73 37 72,55
grupo

Fuente: Encuesta de estrés laboral — Caso Senplades

Elaboracion propia

A través del cuadro antecedente se puede evidenciar que el factor con mayor

incidencia en la aparicion de estrés es el de la influencia de lider con un 17,65% de

frecuencia alta; esta informacion es confirmada también por las entrevistas a través de las

cuales se expreso la necesidad de reforzar los estilos de liderazgo actuales. Los factores que

le siguen son la falta de cohesion con un 9,80%, respaldo del grupo y clima organizacional

con 7,84% cada uno. En este sentido, se comprueba la influencia de las condiciones

intralaborales en la aparicién del riesgo psicosocial estrés y se evidencia la importancia de

levantar un plan en el que se considere acciones puntuales, concretas y efectivas para

mejorar la percepcidn existente en todos factores principalmente en los mencionados.
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[lustracion 24
Condicion con mayor influencia en la aparicién del estrés

CONDICION CON MAYOR NIVEL DE
INFLUENCIA

Influencia del lider 18,60% |

Clima Organizacional 16,70%

Falta de cohesién 16,52% |

Estructura Organizacional 14,72% |

Tecnologia 12,19%

Respaldo del grupo 9.96%

Territorio Organizacional 9,06%

Fuente: Encuesta de Estrés Laboral - Caso Senplades
Elaboracion propia

A traves del analisis estadistico se pudo determinar que la condicién con mayor
influencia en la aparicion del estrés es la influencia del lider, seguida por el clima
organizacional y la falta de cohesion. Asi mismo se encontrd que los factores respaldo del
grupo Yy territorio organizacional son los que tienen menor incidencia en la afectacion de

estrés en el personal de la Subsecretaria de Informacion.

2.10 Resultados de la entrevista aplicada

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta, se procedid a ejecutar entrevistas de
forma aleatoria al personal que conforma las direcciones que componen la Subsecretaria de
Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo. Los perfiles

encuestados fueron los siguientes:
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Tabla 28
Resultados de la entrevista de la influencia de las condiciones intralaborales en el estrés

. ., , r Tiem .,
Rol Direccidn Género G upo ¢ PO. de Instruccion
Ocupacional servicio
Direccion de .
. ., . Servidor , - .
Especialista | Coordinacién Femenino . Maés de 5 afios | 4to nivel
. Publico 7

Interinstitucional

Direccion de .

. ., . Servidor Menos de 1 .
Analista Coordinacion Femenino o . 3er nivel
. Publico 6 afio

Interinstitucional
Direccion de .

. . . Servidor Entrely5 .
Asistente Coordinacion Femenino . N 3er nivel
. Publico 1 afios

Interinstitucional
Direccion de .
o ., . Servidor , - .
Especialista | Informacion y Masculino . Maés de 5 afios | 3er nivel
. Publico 7
Estadistica
Direccion de .
. ., . Servidor , - .
Analista Informacién y Femenino . Maés de 5 afios | 3er nivel
. Publico 5
Estadistica
Direccién de .
. ., . Servidor Entrely5 .
Asistente Informacién y Femenino L - Estudiante
e Publico 1 afnos
Estadistica
Direccién de .
. ., . Servidor Entrely5 .
Especialista | Innovacién de las | Femenino . N 4to nivel
, Publico 7 afnos
Tecnologias
Direccién de .
. ., . Servidor Entrely5 .
Analista Innovacién de las | Femenino . N 4to nivel
. Publico 6 afnos
Tecnologias
Direccién de .
. ., . Servidor , - .
Asistente Innovacién de las | Masculino L Mas de 5 afios | 3er nivel
. Publico 1
Tecnologias
. Direccién de . Servidor , - .
Especialista . Femenino L Maés de 5 afios | 4to nivel
Operaciones Pablico 7
. Direccién de ] Servidor Entrely5 )
Analista ) Masculino . N y 3er nivel
Operaciones Pdblico 5 afios
. Direccion de . Servidor Menos de 1
Asistente . Femenino - ~ Egresado
Operaciones Pablico 1 afio

Fuente: Entrevista de estrés laboral — Caso Senplades
Elaboracion propia
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De acuerdo a las preguntadas realizadas a estas personas, se considera que las
condiciones intralaborales estan afectando en la aparicion del riesgo psicosocial estrés. En
efecto, existen cuatro personas que constituyen los lideres de las direcciones que conforman
la Subsecretaria, que evidencian un mayor grado de afectacion de estrés en sus cargos, dado
que son los responsables directos de los resultados del equipo, es decir, que sobre ellos
recae la presion de los directores respecto a los resultados del trabajo del equipo, y por otro
lado son los que sobrellevan las inconformidades del equipo de trabajo respecto a los
objetivos planteados por los directivos.

Dado que estas cuatro personas no poseen jerarquia dentro de la Subsecretaria,
generalmente no cuentan con el apoyo de todos los miembros del equipo, por lo que existen
casos en los que no consiguen los resultados esperados de los proyectos ejecutados. Cuando
esto sucede toda la penalidad y desconfianza recae sobre ellos y su capacidad de sacar
adelante al equipo.

Respecto a la primera pregunta de la entrevista que consta en el anexo 2, la mayoria
de personas indicaron gque no hay un nivel de estrés elevado en la Subsecretaria, que el
estrés es normal en sus funciones pero no llega a un nivel que afecte su salud fisica,
emocional o mental.

Cuando se les realizd la pregunta de cual es la situacion que les genera estrés, la
mayoria de entrevistados sefialo la falta de estabilidad, dado que la situacion de la
institucién y del pais en si es preocupante por la austeridad en la que se vive actualmente,
por lo que existe la preocupacién generalizada sobre el estado contractual de las personas.

Respecto a si conocen alguien que padezca estrés todas las personas comentaron
sobre los lideres de los proyectos que ejecutan las cuatro direcciones que conforman la
Subsecretaria, indicando que son las personas sobre las cuales recae mayor responsabilidad
y presion de los jefes.

Entre las principales causas que generan estrés respondieron que la falta de
organizacion, el pesimismo en el clima laboral y la falta de respaldo del equipo lo que
influye directamente en la aparicion de este riesgo psicosocial, pero principalmente
expresaron su inconformidad sobre los inadecuados estilos de liderazgo, dado que existen
muchos cambios de autoridades y cada uno tiene exigencias diferentes a lo que ya se venia

trabajando con anterioridad.
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Respecto a cdmo se enfrentan las situaciones de estrés en la Subsecretaria, indicaron
que son herramientas Utiles el dialogo entre equipos y lideres, la implementacion de pausas
activas y las capacitaciones sobre temas que ayuden a mejorar la organizacion en el trabajo.

Entre las consecuencias mas comunes derivadas del estrés mencionan el absentismo
por enfermedad, conflictos laborales y personales entre colaboradores, renuncias,
comisiones de servicio hacia otras instituciones, falta de compromiso y en general un bajo
nivel de satisfaccion respecto al clima laboral.

Finalmente recomiendan un mayor nivel de compromiso, involucramiento y
participacion principalmente de las autoridades en todas las actividades que realiza la
Subsecretaria, principalmente en aquellas que buscan fortalecer la integracion del equipo y

la prevencién de enfermedades asociadas al riesgo estres.

2.11 Andlisis de datos para la comprobacion de hipétesis

Una vez efectuados los anélisis estadisticos de los resultados del cuestionario de
estrés laboral de la OIT-OMS y realizada la prueba de Chi Cuadrada como herramienta del
método estadistico descriptivo con la finalidad de conocer si los datos obtenidos de las
variables de estudio eran estadisticamente significativos, se obtuvo un valor del 0,0492%
inferior al 0,05 correspondiente al nivel de significancia inferior, por lo tanto, se acepta la

hip6tesis de la investigacion general (Hi) y se rechaza la hip6tesis nula (Ho).

a. Hipotesis

- Hipdtesis de la Investigacion Hi: Las condiciones intralaborales influyen en la
aparicion del riesgo psicosocial estrés de la Subsecretaria de Informacién de la
Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo, Sede Quito.

- Hipotesis nula Ho: Las condiciones intralaborales no influyen en la aparicion
del riesgo psicosocial estrés de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo, Sede Quito.

- Hipdtesis Alterna Ha: No existen datos estadisticamente significativos entre la

aparicion del estrés y las condiciones intralaborales.
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b. Prueba de chi cuadrada

Se llevo a cabo la prueba de Chi-cuadrada de Pearson para determinar la influencia
de cada factor en la aparicion del riesgo estrés, como principal herramienta del método
estadistico descriptivo con la finalidad de conocer si los datos obtenidos de las variables de
estudio eran estadisticamente significativos.

A través de estas pruebas, a un nivel de significancia del 5% se determind la
existencia de relacion entre las variables analizadas y la aparicion del estrés, dado que el
valor de P resultante de estas pruebas fue menor al del nivel de significancia, por lo que se
demuestra que las condiciones intralaborales influyen en la aparicion del riesgo psicosocial
estrés de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, lo cual corresponde a la hipotesis planteada en el presente estudio.

Por lo tanto, se concluye a través de los datos obtenidos de la encuesta, la existencia

de relacion entre las variables y se acepta la hip6tesis de la investigacion.
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Capitulo tres: Propuesta de plan de accion

1. Propuesta de intervencion
1.1 Inteligencia emocional como estrategia para el afrontamiento del estrés

Ante una situacion de estrés es importante tener la informacion suficiente para
solventarla pero igualmente es importante la creencia acerca de la eficacia y valoraciones
personales de uno mismo (Salanova 2009). El ser humano esta lleno tanto de fortalezas
como debilidades, dentro de sus fortalezas se encuentran sus conocimientos, su experiencia,
sus competencias y su raciocinio que le permite tomar sus propias decisiones. Frente a
situaciones dificiles el ser humano analiza sus experiencias pasadas para brindar una
respuesta Optima que le permita resolver las mismas, para esto emplea recursos
emocionales como el amor, la autoconfianza, el optimismo, la valentia y el optimismo para
generar serenidad, compromiso y fuerza para seguir adelante. Mientras el ser humano
cuente con apoyo social sera mas positiva su respuesta frente a situaciones dificiles, el
respaldo del grupo de personas que le rodean es importante para lograr respuestas positivas.

En este sentido, la inteligencia emocional actia como una estrategia que permite a
las personas resolver aquellas situaciones que le ponen en conflicto de una manera positiva
y con mejores resultados. La inteligencia emocional influye en el 80 por ciento de la
felicidad de un individuo (Bennis 2003). Capacidades como la persuasion, la empatia, la
comunicacion, el autocontrol, la automotivacion y el relacionamiento son mucho mas
poderosas que las capacidades netamente cognitivas a eso se lo conoce como inteligencia

emocional (Salanova 2009).

La inteligencia emocional es una forma de interactuar con el mundo que tiene muy en
cuenta los sentimientos, y engloba habilidades tales como el control de los impulsos, la
autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la agilidad
mental, etc. Ellas configuran rasgos de caracter como la autodisciplina, la compasién o el
altruismo, que resultan indispensables para una buena y creativa adaptacion social
(Goleman 2012).

Salovey (1990) define a la inteligencia emocional como: “la habilidad de modular
sentimientos y procesar la informacion del entorno de tal manera que el comportamiento

motivado de estas emociones permita guiar a otros”.
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La inteligencia emocional es entonces la capacidad de procesar la informacion del
entorno con optimismo generando mejores respuestas de adaptacion antes diversas
situaciones, mejorando la eficacia de las acciones realizadas por una persona, asi como
también en sus relaciones interpersonales. En este sentido, se puede considerar a la
inteligencia emocional como una poderosa herramienta para el afrontamiento del estrés ya
que genera bienestar, seguridad, empoderamiento, compromiso, positivismo, perseverancia,
enfoque y orientacion a resultados, competencias fundamentales para tener un desarrollo
Optimo tanto laboral como personal.

“La inteligencia emocional se basa en la habilidad de entender las intenciones,
motivaciones y deseos del resto de individuos y relacionarse adecuadamente con ellos en
relaciones estables y duraderas” (Salanova 2009).

La inteligencia emocional no trata eliminar completamente las emociones negativas
sino de poder controlarlas y manejarlas de la manera mas adecuada de modo que no afecte
a la persona ni al entorno en donde se encuentre. En este sentido, frente a un estresor el ser
humano debe ser consciente de que puede elegir el comportamiento mas apropiado para
enfrentar la situacion, evitando que el dolor y la frustracion se apoderen de su ser,
impidiéndole actuar de manera correcta y prudente.

Para poder desarrollar a plenitud la inteligencia emocional es necesario conocerse a
uno mismo, ser consciente de las fortalezas y debilidades que se posee, y trabajar
firmemente en todos los aspectos que influyen negativamente en nuestro comportamiento y
en nuestra capacidad de tomar decisiones asertivas. De acuerdo al modelo de Bar — On
(1997) la inteligencia emocional considera 10 factores fundamentales que el ser humano

debe desarrollar para enfrentar positivamente las demandas del entorno:

1. Impresion de uno mismo
2. Autoconocimiento

3. Asertividad

4. Empatia

5. Relacionamiento social
6. Transigencia al estrés

7. Control a la impulsividad
8. Fiabilidad

9. Flexibilidad

10. Solucién de problemas
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Tabla 29

Modelo de inteligencia emocional Bar-ON

Componente | Dimension Definicion
Comprension - . . -
P . Habilidad para conocer, comprender y diferenciar sentimientos
emocional de si -
. y emociones.

mismo
| . Habilidad para expresar sentimientos y creencias sin irse en
S Asertividad P pre y
3 contra de los sentimientos de los demas.
(3] . .
o Habilidad para comprender, aceptar y respetar los propias
= Autoconcepto 10ad p pr ptary resp prop
2 emociones sean positivas o negativas.
- Autorrealizacion Habilidad para ejecutar lo que se plantee.

. Habilidad para sentirse seguro de si mismo respecto a la toma
Independencia .-
de decisiones.
Autoconocimiento Cap.a_udad de conocerse a uno mismo tanto fortalezas como
debilidades.

= Autocontrol Capacidad para controlar impulsos.
c . - 7 R R . R
S Automotivacién Capacidad de impulsarse uno mismo a mejorar.
— " - . . ,
L Empatia Capacidad de comprender las situaciones de los demas.
(o] o1 R R N
s Habilidades sociales | Capacidad para relacionarse adecuadamente con el entorno.
[

Proactividad

Capacidad de tomar iniciativa ante oportunidades o problemas.

Creatividad

Capacidad de afrontar de una manera ingeniosa la realidad.

Fuente: Modelo Bar-On, 1997
Elaboracion propia

Segun el modelo de habilidad desarrollado por Salovey y Mayer en el 1997 a través

del cual se concibe a la inteligencia emocional como una inteligencia genuina basada en el

uso adaptativo de las emociones y su aplicacion en el pensamiento. Es decir, que a través

del procesamiento de informacion, conocimiento y control de las emociones se pueden

generar soluciones efectivas para resolver problemas. Partiendo de esta definicion, la IE se

considera una habilidad centrada en el procesamiento de la informacién emocional que

unifica las emociones y el razonamiento, permitiendo utilizar nuestras emociones para

facilitar un razonamiento més efectivo y pensar de forma mas inteligente sobre nuestra vida

emocional (Mayer & Salovey 1997).

De acuerdo a este modelo la inteligencia emocional esta conformada por cuatro

habilidades bésicas que promueven el crecimiento emocional e intelectual. Estas son:
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Tabla 30

Modelo de inteligencia emocional de Mayer & Salovey

Categoria

Definicion

Percepcion emocional

Identificar y reconocer sentimientos propios como de los demas.
Habilidad para conocer e identificar con exactitud las emociones.
Facultad para discriminar acertadamente la honestidad de las

emociones expresadas.

Asimilacion emocional

Habilidad para tener en cuenta los sentimientos cuando
razonamos o solucionamos problemas.

Habilidad para controlar los sentimientos sobre el pensamiento,
es decir como actuamos cuando solucionamos problemas.
Ayudan a priorizar nuestros procesos cognitivos basicos,

focalizando nuestra atencion en lo que es realmente importante.

Comprensién emocional

Reconocer las emociones y categorizarlas para saber manejarlas
adecuadamente.

Habilidad para comprender emociones tanto propias como de los
demaés.

Implica conocer las causas generadoras del estado animico y las

futuras consecuencias.

Regulacion emocional

Capacidad para comprender los sentimientos, tanto positivos
como negativos.

Reflexionar sobre los sentimientos para descartar o aprovechar la
informacion en funcion de su utilidad.

Es la habilidad para regular las emociones, tener el control sobre

ellas y brindar una mejor respuesta.

Fuente: Modelo Mayer & Salovey, 1997

Elaboracion propia




[lustracion 25
Inteligencia emocional de Mayer & Salovey

C Regulacian de las emociones D)

Habilidad Habilided ™ ¢ Habilidad ™ ¢/~ Habilidad

para estar abierio || para reflexio- para vigilar para regular
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des emocionales || emociones y fix rEsiras ciones y la de
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ngativos. utilidad de s las de otros v minimizarlas o
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b influencia. S

{_ Comprensitn y anlisis de las emociones: Conocimiento emocional )
¢~ Febibded -\ / Hobiided ) Habi-
para designar las || para entender lidad para

diferentes eme- las relacio- reconocer las
cicies y recono- nes entne las transiciones
cer las relaciones emociones Y de unos esta-

dos emocio-
nes & alros,

enbre la palabra les: chiferenbes
v el propic sifusciones a lag
significads de la |1 gue obedecen.

ermocion. Il""_--""IJ

N S
INTELIGEMCIA
EMOCIONAL
. La emocicn facilitadora del pensamiento )
Las emo- /" Lesemo- Y ¢ Lasvaria- ™ /" Los diferen-
ciones facilitan | | ciones pueden | | dones emocia- || Bes estados emo-

ser una syuda | | nales cambian | | chonales favorecen
al facilitar la la perspective acercamientos
frmecion de || fomentando la || especificos a bos

@l pensarmienta
al dirigir la

afencion a la

informacion | | juicio u peower- | | consideracion problemas, poe.
impartanie. dios respacto a de miltiples la feficided tacilila
L emociones. punias de un razonamienio

' wisla, |

Hahilikac Hedilidad
para idenficar | | para epresar co-
ETMOCIOTSES 1 rrectarmenbe nues- | | enkre expresio-
olras personas, iros sendirmiendos NS EmOciona-
propias disefios, arle... i las necesidades || bes honestas y
emociones. || a través del len- asocisdas & ks deshonestas.
quaje, sonido mismos

Fuente: Modelo Mayer & Salovey, 1997
Elaboracion propia
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Por otro lado, para Daniel Goleman (2012), la inteligencia emocional es una
inteligencia distinta a la cognicién que marca del 80 al 90 por ciento de éxito de la vida.
“La manera efectiva en cdmo se relaciona una persona con los deméas sumado a habilidades
como el autocontrol, la automotivacion y el entusiasmo suple la capacidad de resolver
problemas tradicionalmente atribuida al andlisis, comparacion y jerarquia” (Goleman

2012). Su modelo original consta de cuatro factores principales descritos a continuacion:

1. Autoconocimiento.- Se refiere al conocimiento completo de sus emociones y a
los comportamientos que surgen de las mismas.

2. Autocontrol.- Es tener plena conciencia de las emociones que dominan a la
persona en diferentes situaciones y tener la capacidad de controlarlas para evitar
comportamientos no deseados.

3. Empatia.- Es la capacidad de sentir y vivir las emociones de los demés para
comprenderlas y no juzgarlas.

4. Relacionamiento social.- Habilidad de generar relaciones sociales sanas
independientemente de la diversidad de emociones que nos caracterizan de otras
personas.

Tabla 31
Estructura del modelo de IE de Goleman

Competencias personales

Competencias sociales

Conciencia de uno mismo

Conciencia de los demas

Reconocimiento

Conciencia emocional

Ponerse en la posicién de los demas

Valoracién de capacidades

Tratar a otros positivamente

Confianza en capacidades

La empresa como segundo hogar

Autorregulacion

Habilidades sociales

Regulacion

Control de emociones

Fortalecimiento de habilidades

Confianza en uno mismo

Correspondencia

Conciencia de las emociones

Solucion de problemas

Capacidad de cambio

Capacidad de adaptacion

Fe en las capacidades propias

Fomento de relaciones

Innovacion y creatividad

Fraternidad y trabajo en equipo

Fuente: Marisa Salanova (2009)

Elaboracion propia
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Dentro de las competencias personales, la comprensién de uno mismo permite
gestionar de mejor manera las emociones para enfrentar positivamente las situaciones del
entorno tanto laboral como personal gracias al control sobre ellas que derivan de ese
conocimiento de comportamientos generados, evitando dejarse llevar por emociones
negativas. Por lo tanto, Goleman estima al reconocimiento y regulacion de las emociones
como: “un recurso personal que facilita las relaciones con los demas, sobre todo en los
casos en que estas relaciones se presentan como problematicas o se prevén efectos
negativos” (Salanova 2009). Finalmente, las competencias emocionales se refieren a la
capacidad de comprender las emociones de los demas para generar mejores relaciones.

Adicionalmente, es importante conocer que los autores que han realizado
investigaciones sobre inteligencia emocional coinciden en que su desarrollo se produce
mediante el entrenamiento de competencias enfocadas en el reconocimiento y regulacion de
las emociones. “El entrenamiento en Inteligencia Emocional - IE debe estar orientado al
desarrollo de las diferentes competencias por orden de complejidad, percepcion de
emociones; asimilacion; comprension de los impulsos emocionales y su regulacion”
(Salanova 2009). Por este motivo, se propone a la inteligencia emocional como una técnica
efectiva de afrontamiento del estrés basada en la predisposicion personal para actuar de
forma estable y consciente, enfrentando la realidad mediante procesos concretos
previamente premeditados y bien definidos para obtener la mejor respuesta ante cualquier
situacién. Para esto, una estrategia adecuada es poner en la mente de las personas que los
elementos estresores pueden ser vistos como retos que les permitiran fomentar su desarrollo
tanto laboral como personal, mediante el entrenamiento y la motivacion se lograra obtener
un equipo que posea autoconocimiento, autoconfianza, empatia y un excelente
relacionamiento social que les permita alcanzar las metas planificadas.

Cuando una persona considera que es capaz de llevar a cabo exitosamente una tarea
encomendada o que puede solucionar eficazmente un problema por ella misma, y que
ademas para esto cuenta con el respaldo de sus lideres y compaiieros, se enfocara
positivamente en las acciones que le llevaran a cumplir su cometido, definiendo mas
estrategias para minimizar las emociones negativas que afectan un desarrollo 6ptimo de sus
tareas. El control de sus emociones, sera entonces la clave para un adecuado enfrentamiento

de situaciones de estrés. Por el contario, cuando una persona no se siente capaz de enfrentar
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una situacion que le produce estrés recurriré a la pasividad, evitacion, negacion y huida de
problemas, cayendo incluso en hé&bitos dafiinos para su salud como el consumo de
sustancias toxicas y dafiinas para su organismo como el alcohol, cigarrillo e incluso hasta
drogas, lo cual produce un mayor desgaste emocional ya que no le ayudan en absoluto a
resolver el problema, generando mayor ansiedad y angustia. Por esto es importante, que las
personas estén entrenadas en el conocimiento y regulacion de sus emociones de manera que
puedan reaccionar de mejor manera ante situaciones que les provoquen estrés. La
adaptabilidad es la clave para enfrentar cualquier tipo de situacion.

Varias investigaciones han concluido que las organizaciones saludables son aquellas
que han desarrollado planes y estrategias para el mejoramiento continuo de su gestion, en
este sentido se propone al entrenamiento de la inteligencia emocional como principal
técnica de afrontamiento del estrés, mejorando las competencias personales y laborales de
los trabajadores y fortaleciendo la comunicacion y las relaciones interpersonales para
alcanzar eficazmente los objetivos institucionales.

Dentro de este contexto, se plantea que las personas sean capaces de tener mejores
reacciones ante los agentes estresores presentes en el ambiente laboral sin que estos
generen dafo a la salud, sino por el contrario, generen en ellos un efecto positivo que les
permita ser conscientes de su capacidad de adaptabilidad ante situaciones complejas a
través de las cuales podran fortalecer sus competencias generando compromiso,

empoderamiento, satisfaccion y bienestar al afrontarlas.

1.2 Plan de accion para la mitigacion de estrés laboral

Se propone a continuacion un plan con una serie de actividades para la prevencion
del estrés con el principal objetivo de prevenir la aparicién del estrés y comprometer a las
autoridades de la institucion en el cumplimiento de cada actividad en beneficio de la salud
y bienestar de los trabajadores. Para lo cual se plantea lo siguiente:

1. Socializar los resultados obtenidos de la encuesta y concientizar sobre la

importancia de la prevencion del estrés.
2. Aprobar el plan de accion propuesto para la prevencion del estrés.
3. Aplicar el plan de accién aprobado.

4. Evaluar la efectividad de la implementacion del plan de accion.
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Dado que el factor influencia de liderazgo tiene mayor incidencia en la aparicién del
estrés, se propone el entrenamiento de la inteligencia emocional como la principal
herramienta para mejorar y fortalecer el liderazgo de la institucion. Para esto, una estrategia
adecuada es capacitar al nivel jerarquico superior la importancia de desarrollar las
habilidades del autoconocimiento, la autoconfianza, la empatia y el relacionamiento social
que les permita motivar efectivamente a sus equipos para alcanzar las metas planificadas.
Asi mismo se plantea una serie de acciones especializadas en el mejoramiento de los estilos

de liderazgo que podrian aplicarse en la institucion.
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Dimensiones

Factores

Plan de

Objetivo

accion para la mitigacion de estres laboral

Actividad

Fecha

Responsable

propuesta
Desarrollar e implementar un programa de pausas activas
dindmicas, actividades sociales o recreativas con espacios de 10 Julio
minutos dos veces por semana. DATHDPCO
Realizar un estudio ergonémico para implementar acciones .
- . Septiembre
Promover politicas de | comrectivas.
Salud fisica y mejoramiento del Desarrollar un sistema de gestion de Seguridad y Salud Ocupacional Acost
. , .. . osto
emocional bienestar de los para la evaluacidn v control de riesgos. g DATH
trabajadores. Levantar un plan de emergencias para garantizar una evacuacién Octubre
agil v segura del personal.
Impartir charlas informativas sobre las condiciones intralaborales
que pueden ocasionar estrés, a fin de identificarlas, evaluarlas v | Trimestral DATH
levantar planes de accién para su eliminacién o reduccion.
) Reactivar el proceso de induccién institucional para el personal. Julio DATH
C.hma. Facilitar la inteeracion Habilitar un acceso virtual a informacién de la institucién para los Sepfiemb DIRCOM
. , .. eptiembre
organizacional . . & . | funcionarios internos. P
Sentido de | adaptacién y pertenencia — _ o — m
. ementar una campafia comunicacion semestral:
pertenencia ala cultura i plementa P o Agosto DPCO/DIRCOM
o 'Fortalecimiento nuestra cultura organizacional.
organizacional. T - ! o . - -
ealizar visitas trimestrales a los servidores en sus puestos de .
: . P Trimestral DPCO
trabajo, con el fin de promover su acercamiento.
Desarrollar talleres de gestion del cambio para concientizar sobre la | Al menos dos DATHDPCO
importanciade la apertura y predisposicion parala mejora continua. | talleres al afio.
Sensibilizar a los Implementar un programa de inteligencia emocional mediante
Apertura l servidores sobrela | profesionales especializados en liderazgo para capacitar al nivel
cambio P . - : :
; ; ; erirquico superior en conodmiento, mangjo v control de emociones
resistencia al cambio. |JEIAq P ‘ 110, MANg oy X Octubre DATHDPCO
como herramienta efectiva para dirigir acertadamente a sus equipos.
Identificar facilitadores y capacitadores intermos v externos Tulio
considerando politicas y practicas de equidad y justicia.
Elaborar el plan anual de capacitacién que incluya temas bisicos
como:
Promover la integracién, | Ofimatica
Desarrollo . & : L DATH
cooperacion v desarrollo | Gestién por procesos Aosto
Gestidén de proyectos &
Planificacién
E incluir las tematicas que los facilitadores internos puedan ofrecer
alos servidores v funcionarios.
R, Elaborar v socializar un plan de incentivos v reconocimientos
Proponer iniciativas de (Ejemplos: reconocimientos piblicos, diplomas, intercambio de
Reconocimiento| reconocimientos por ] ,p N P - @ : Septiembre DATH
experiencias, etc.)
logros alcanzados.
Levantar cronogramas con actividades especificas, responsables Unidades
) .. | definidos v iempos de cumplimiento. Organizacionales
Estructura Fomentar la planificacién - - - — — .
efectiva de las Organizar reuniones mensuales de planificacion de actividades | Actividades
. (Director/a v equipo de trabajo) para garantizar una distribucién | permanentes se DPCO
. .. responsabilidades v e j )
Planificacion equitativa de funciones. recomienda
productos de las i - — — .
. Analizar Ias cargas de trabajo y redistibuir equitativamente Jas | realizarlas de
Unidades . DPCO
o actividades. forma mensual.
Organizacionales. - - -
Elaborar una matriz de actividades en las que se encuentran Unidades
trabajando los miembros de cada equipo. Organizacionales
Preparacién de capacitaciones sobre circulos de mejora continua .
P R P . ] Septiembre DPCO
Generar co- con metodologia - Kaizen.
responsabilidad entre el | Levantar un banco deideas de innovacién v mejora continua con los
. . Agosto DPCO
colaborador v la servidores a través de un documento de Google Forms.
Mejora continua institucién para Implementar programas de mejoramiento de calidad, mejora
encaminar el continua y servicio al cliente.
fortalecimiento de Julio DPCO
habilidades laborales.
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Equilibrio
trabajo — vida

Respetar la vida personal
de los trabajadores,
evitando que laboren mas
de las ocho horas
laborables.

Establecer la planificacdién de vacaciones anual, permitiendo a los
trabajadores que escojan sus dias libres.

Diciembre

DATH

Desarrollar e implementar propuesta de metodologia de reuniones
efectivas optimizando el tiempo de las mismas, procurando no
llevar a cabo reuniones de trabajo fuera del horario.

Agosto

DPCO

Participacién

Fomentar la toma de
decisiones de forma
participativa.

Crear espacios de didlogo directos con el Secretario Nacional,
Viceministros, Subsecretarios y Coordinadores.

Al menos dos
anualmente.

DIRCOM

Construir con los equipos de trabajo planes de accién para mejorar
el clima laboral de sus unidades.

Agosto

DATHDPCO

Promoverla inclusion del equipo en las decisiones que tienen que
ver con sus actividades.

Involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones de sus areas.

Actividades
permanentes

Unidades
Organizacionales

Territorio
Organizacional

Instalaciones

Garantizar las
condiciones fisicas
minimas y esenciales
para el desempefio de
funciones.

Desarrollar un Plan de Seguridad v Salud Ocupacional que garantice
salubridad en las instalaciones fisicas.

Agosto

DATH

Ejecutar inspecciones de seguridad en los puestos de trabajo con la
participacién de los trabajadores.

Trimestral

DATH

Ejecutar una minga institucional para adecuar y organizar los
puestos de trabajo (basado en la metodologia japonesa 3s).

Octubre

DPCO

Cumplimiento

Establecer mecanismos
para evidenciar el
cumplimiento de las
responsabilidades

Socializar los resultados de las metas en GPR a todos los servidores.

Anual

DPCO

Monitorear y evaluar el cumplimiento de los compromisos
acordados en cada reunidn.

Actividad
permanente

Unidades
Organizacionales

Influencia del
lider

Liderazgo

Impulsar habilidades
directivas.

Ejecutar capacitaciones sobre liderazgo enfocados en el desarrollo
de destrezas gerenciales para todo el nivel jerdrquico superior y
lideres informales de equipos.

Trimestral

Elaborar una politica de puertas abiertas para propiciar espacios que
faciliten la comunicacion informal entre lideres y trabajadores.

Agosto

Elaborar una guia de liderazgo con las mejores estrategias para
potenciar un estilo apropiado de direccidn, v brindar capacitaciones
para su puesta en prictica.

Julio

DATHDPCO

Mantener reuniones periédicas con el equipo detrabajo para brindar
informacién oficial sobre lo que acontece en la unidad v en la
Institucién.

Abrir espacios de didlogo para fomentar la escucha activa v la
participacién en la toma de decisiones.

Elaborar y difundir campafias motivacionales con mensajes
motivacionales (tips) para comunicacién efectiva desde el jefe a los
equipos de trabajo.

Propiciar espacios de retroalimentacién periédica para exponer
fortalezas v oportunidades de mejora en los equipos de trabajo.
Organizar talleres de retroalimentacién, comunicacién efectiva,
liderazgo, empoderamiento, motivacién, y propiciar la asistencia del
nivel jerirquico superior.

Crear espacios de didlogo directos conlas autoridades en donde se
promueva un trato inclusivo y equitativo con el fin de disipar dudas,
empoderar a los colaboradores y evitar favoritismos.

Comunicar los avances y logros de la Institucién v de la
Subsecretaria/Coordinacién/Direccién por medio de reuniones de
trabajo.

Ejecutar acciones de incentivo, reconocimiento y agradecimiento
para promover la motivacién en el equipo.

Elaborar un cronograma de actividades hidicas para fomentar la
integracién entre el nivel jerdrquico superior v el equipo.
Identificar habilidades y destrezas del funcionario para una éptima
designacion de tareas, considerando cargas de trabajo.

Efectuar seguimiento de forma trimestral para brindar
acompafiamiento al trabajo técnico de los servidores.
Identificar las condiciones fisicas necesarias para el trabajo éptimo
de la unidad v comunicarlas a la unidad competente.
Identificar las necesidades emocionales del equipo de trabajo para
mejorar la accesibilidad en cuantolo que requiera el personal para
mejorar su bienestar v por ende su capacidad productiva.

Actividades
permanentes

Unidades
Organizacionales
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Potenciar una

Elaborar e implementar una politica de prohibicién de la
discriminacién laboral.

Julio

Comunicar la gestién institucional, planes, avances y logros
institucionales por medio de los canales de comunicacion interna.

Se sugiere que
se realice esta
actividad de

forma mensual.

Se recomienda

procedimisntos para prevenir v tratar &l mobbing v &l acose laboral.

+cacion hori Al Disefiar v ejecutar campafias comunicacionales que contengan hacer una
cfn;rr};lnlculm orizontal, mensajes de motivacién v comunicacién efectiva. campafia DIRCOM
.. uida v oportuna entre trimestral.
Comunicacién equipos de trabajo v nivel DPCO
jerdrquico (efecto L L
cascada) Desarrollar el plan de comunicacién institucional donde se socialice
politicas, objetivos, metas, procesos, autoridades, equipos de trabajo | Septiembre
v actividades de alto impacto.
. — . Al d
Ejecutar talleres de comunicacion efectiva. fmenos Nos
talleres al afio.
Implementar al interior de las unidades organizacionales un buzén
de sugerencias. Julio
. Propiciar espacios de retroalimentacién periddica para exponer .
Generar espacios de | fonalezas v oporhmidades de mejora en los equipos de trabajo asi Se :Icomler;da UD?;:?
i i6 . realizar cada nidades
retroalimentacion como buenas pricticas de los productos generados. . .
bidireccional cuatrimestre. | Organizacionales
Ewvaluacién 1d§nuﬁca.ndo .
oportunidades de mejora
que permitan orientar la | Mantener reuniones mensuales de coordinacién v seguimiento al Unidades
gestion de las unidades. | cumplimiento de actividades con tode el equipo, asi como para Mensual .
. . . . Organizacionales
abordar oportunidades de mejora en el equipo de trabajo.
Elaborar v ejecutar un cronograma de actividades lidicas para .
: ¥ € P Tulio DATHDPCO
Generar sspacios mteprar alas umidades.
dedicados ahafr:i;idadﬂs Desarrollzr actividades de mtegracion mstitucional tales come:
s = | Dia de 1a Institucion )
Tntegracis transversales que Dia de 1a madre Conforme al dia
EEracion fortalezean los lazos de | © N de celebracion
. .. Dia del padre DATHDPCO
integracion entre . : - de fechas
fu.hn“ionaﬁos Dia del Servidor Pablico aspegiales
Falta de - ' Fisstas de Quito sspeciee
cohesion Navidad
Promover <l Desarrollar w ejecutar talleres de equipos de alto rendimiente. Agosto/Octubre DPCO
- Promover & incentivar la participacion activa v la contribucion de -
empoderamiento del B o N L Actividad
. : : todes los funcionzries en la organizacidn y desarrollo de actividades DATHDPCO
Trabajo en servidor hacia & cocicles v de teeracion = K permanents
equipo cumplimiento de sus 5 i 1" i =S 7 o —1 _ 3
actividades o productos, ;EE_[O‘H ; -L.oogerauun .Eﬂua gstm1anbi o 4 ® los E_'q“.‘pf* - Actividad Unidades
mejorando su eficacia 200 2 lAves df SSPACios Of misrcAbio di conocmmienios y permanente | Organizacionales
experiencias laborales. =
Defmir e implementar estrategias de equidad (genero, discapacidad,
L = Agosto
diversidad sexuzl). =
Tnpulsar una culturs de Realizer campefizs comumicacionzles que contengan menszjes de| Serscomisnda | DATHDPCO
Respaldo del aquidad lzboral dincads sensibilizacion orientados a impulsar el respeto, la inclusion, de forma DIRCOM
- orupo Equidad h 2 los valores N accesibilidad e igualdad (sutodefmicion émica, lenguaje de sefias). trimestral
organizacionales Fijar una politica de trato justo v cero discrimimacién. Julio
Elaborar e mplementsr un codige de étca mstimcionzl con los
principales valores de la organizacidn en el que se establezcam Octubre DATH

Elaboracion propia

NOMENCLATURA [ SIGNIFICADO

DATH Direccion de Administracion de Talento Humano
DPCO Direccion de Procesos y Cultura Organizacional
DIRCOM Direccién de Comunicacion
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Conclusiones

Una vez finalizada la investigacién, se puede concluir, de acuerdo a la informacién
obtenida a través de los analisis estadisticos de los resultados de la encuesta aplicada, que
existe una relacion directa entre las condiciones intralaborales y la aparicion del riesgo
psicosocial estrés en la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo. Esta relacion se pudo determinar a través de la prueba
estadistica Chi-cuadrada, la cual evidencid la influencia de las condiciones intralaborales en
la aparicién del riesgo psicosocial estrés de la Subsecretaria de Informacién.

En cuanto a la variable objeto de estudio, estrés laboral, a través del presente estudio
se pudo determinar que los niveles de afectacion son relativamente bajos para la mayoria
del personal que labora en la Subsecretaria de Informacion, por lo que se puede determinar
que las condiciones intralaborales influyen en la aparicion de estrés, pero dada su baja
frecuencia, no estan perjudicando la salud fisica y mental de los trabajadores, por lo que se
concluye que el personal de la Subsecretaria de Informacion de la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo presenta en general un nivel de estrés bajo.

Los resultados de la investigacion determinan que el factor con mayor incidencia en
la aparicion de estrés es el de la influencia de lider, esta informacién es confirmada también
por las entrevistas a través de las cuales se expresé la necesidad de reforzar los estilos de
liderazgo actuales, por lo que resulta fundamental desarrollar capacitaciones para fomentar
las competencias en los lideres actuales de manera que su liderazgo impacte positivamente
en la generacion de resultados del equipo.

Sobre la falta de cohesion que constituye uno de los factores que inciden
directamente en la aparicion del riesgo estrés, se recomienda reforzar el trabajo en equipo
para promover la integracion y la consolidacion del personal para el cumplimiento efectivo
de metas. Para esto es fundamental alcanzar una alineacién del personal con los objetivos
que persiguen tanto la subsecretaria como la institucion a fin de alcanzar de ellos un
compromiso perseverante y permanente que permita fomentar las relaciones interpersonales

y en general la unién de todo el equipo para el logro de metas.



96

Asi también, para fortalecer los factores de clima organizacional y estructura
organizacional se concluye necesario realizar un reforzamiento del conocimiento de
estrategias, politicas y en general del direccionamiento estratégico de la institucion, de
manera que se logre una alineacion con los objetivos que promueva su sentido de
pertenencia, reforzando asi la forma de trabajo a través de capacitaciones continuas,
metodologias actualizadas y programas de desarrollo profesional.

En cuanto al factor tecnologia se concluye que la falta de actualizacion de equipos y
sistemas informaticos afecta directamente en la ejecucién de las actividades del personal,
por lo que es importante una concientizacion sobre adquisicion de nuevos elementos que
coadyuven en el buen desempefio de los trabajadores, de la misma manera es importante
considerar una actualizacién de conocimientos para el manejo adecuado de los sistemas
requeridos, mediante la implementacion de un plan de capacitaciones periddicas para el
personal, mismas que pueden ser dadas por las mismas empresas en donde se adquiriria la
nueva tecnologia.

Finalmente, a pesar de que el presente estudio no arrojé resultados altos de
afectacion de estrés, se pudo determinar la existencia de indicios del mismo en el personal
de la Subsecretaria en estudio, por lo que se propone la implementaciéon de un plan de
accion preventivo enfocado en la inteligencia emocional para reducir los niveles de estrés a
fin de mejorar el desemperio de los trabajadores, y ofrecer a su vez mejores condiciones de
trabajo no solamente para esta dependencia sino también para las demas unidades
organizacionales de la institucion.

Mientras las organizaciones no tomen plena conciencia de las afectaciones que
genera el riesgo psicosocial estrés, no estaran en la capacidad de controlar aquellas
condiciones que perjudiquen el éptimo desempefio de sus trabajadores, razén por la cual se
concluye con la importancia de concientizar, elaborar y ejecutar un plan de seguridad
ocupacional capaz de identificar y medir los factores de riesgo psicosocial a fin de evitar la
propension de riesgos que afecten la salud fisica y mental de los trabajadores.
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Recomendaciones

Se recomienda la aprobacién e implementacion del plan de accion propuesto para
mitigar las afectaciones de las condiciones intralaborales en el estrés. El plan en mencion se
basa en los hallazgos encontrados en la presente investigacion, mismo que propone
acciones concretas con responsables designados para mejorar las condiciones actuales de
los trabajadores.

Previo a la ejecucion del plan en mencidn se recomienda darlo a conocer por todos
los medios de difusion posibles, a fin de que todo el personal comprenda la importancia de
su compromiso en cada una de las acciones propuestas.

Una vez implementado el plan de accién propuesto se recomienda brindar un
seguimiento riguroso para el estricto cumplimiento de las acciones recomendadas, para esto
se sugiere nombrar responsables para cada accion de manera que se puedan ejecutar en el
tiempo planificado.

Al finalizar el cumplimiento del plan se sugiere realizar evaluaciones periddicas a
fin de medir el impacto de las acciones implementadas, con el objeto de considerar la
implementacién de un plan de reforzamiento con aquellas acciones que tuvieron mayor

impacto en la mitigacion del riesgo estrés.
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ANexos

Anexo 1: Cuestionario OIT-OMS
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ESCALA DE ESTRES ORGANIZACIONAL (OIT/OMS)
VALIDADO por Samuel Medina Aguilar (2007)

NUNCA

RARAS VECES

ALGUNAS VECES

GENERALMENTE

SIEMPRE

~ |OCASIONALMENTE

w

= |FRECUENTEMENTE

]

1. ¢El que no comprenda las metas y mision de la Senplades me
causa estrés?

2. (El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me
estresa?

3. ¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi
area de trabajo me produce estrés?

4. ¢(El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
limitado me estresa?

5. ¢El que mi superior no dé la cara por mi ante las autoridades me
estresa?

6. ¢El que mi superior no me respete me estresa?

7. ¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés?

8. ¢El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me
causa estrés?

9. ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro
de la Senplades me causa estrés?

10. ¢El que la forma en que trabaja la Senplades no sea clara me
estresa?

11. ¢El que las politicas generales del despacho impidan mi buen
desempefio me estresa?

12. ¢(El que las autoridades que estdn a mi nivel dentro de la
Senplades tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés?

13. ¢EIl que mi superior no se preocupe por mi bienestar me estresa?

14. (El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la
Senplades me estresa?

15. ¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

16. ¢El que se maneje mucho papeleo dentro de la Senplades me
causa estrés?

17. ¢El que mi superior no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés?

18. (El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa?
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19. ¢El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las
injustas demandas de trabajo que me hacen las autoridades me causa
estrés?

20. ¢El que la Senplades carezca de direccion y objetivos me causa
estrés?

21. (El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa
estrés?

22. ¢El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos
me estresa?

23. ¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando
lo necesito me causa estres?

24. (El que la cadena de mando no se respete me estresa?

25. ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés?

Anexo 2: Entrevista

Guia de preguntas para la entrevista

1. ¢ Consideras que existe estrés en la Subsecretaria?

2. ¢Qué situaciones generalmente generan estrés en la Subsecretaria?

3. ¢Conoce alguien que padezca de estrés?

4. iCudles son las causas que originan el estrés?

5. éCOmo se enfrentan las situaciones de estrés en la Subsecretaria?

6. ¢Qué consecuencias considera usted que se derivan del estrés?

7. ¢Qué recomienda para mitigar el estrés?




