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1 INTRODUCCION

El presente trabajo colaborativo comprende el estudio realizado a la empresa Automotores Rio
Grande, identificando el stress laboral como el problema relevante en su personal; por medio del
Diplomado de Profundizaciéon en Gerencia del Talento Humano hemos realizado la presente
propuesta con el danimo de ofrecer a los directivos de la presente empresa el mejoramiento de su

clima laboral y en el desempefio de sus colaboradores.

Tener en las empresas un sistema de Gestion en el conocimiento del Talento Humano es
primordial, porque nos permite identificar por medio de procesos de evaluacion el desempefio y
conocimiento del personal que la conforma, asi mismo sus necesidades, oportunidades y
fortalezas del Talento Humano para asi mismo establecer condiciones de mejoramiento de sus

condiciones de vida.

El Bienestar Social es denominado como un conjunto que abarca la estabilidad laboral desde el
punto de vista en que las empresas deben ver a sus empleados no sélo como la persona
productiva, sin olvidar que en la empresa se debe ofrecer un bienestar no s6lo econdmico sino
también social para ellos, es decir con espacios recreativos, de salud, de capacitaciéon y

oportunidades de mejora en su calidad de vida.

El presente trabajo es una propuesta realizada para la empresa Automotores Rio Grande, con el

animo de mejorar las condiciones sociales y cognitivas del personal de su empresa.




2 CAPITULO 1: EL PROBLEMA

2.1 Antecedentes del Problema

Henry Fayol, Elton Mayo y Fritz Rothlisberger, manifiestan que el trabajador sin duda es el
recurso mas importante en cualquier empresa, ya que en esencia representa el centro de cualquier

organizacién y por ende impulsa con su potencial todas las actividades de las mismas.'

En la actualidad las empresas mas exitosas consideran que la gestiéon del talento humano es
fundamental para el logro de los objetivos estratégicos por que mide y administra el desempefio
de los colaboradores a través de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les permita
tener una vision clara de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y

orgamizacional.2

La empresa AUTOMOTORES RIO GRANDE, es un concesionario distribuidor de vehiculos el
cual su carta de presentacidon son sus asesores, que son los encargados de recibir a los clientes
con amabilidad en la prestacion de sus servicios. Hace unos meses el departamento comercial ha
detectado que sus ventas han disminuido, a pesar del alto flujo de clientes en la empresa. El jefe
de ventas ha manifestado la presente situacidon al Gerente de la empresa y buscan mejorar la

presente situacion.

Automotores Rio Grande a través de los afios ha tenido que mejorar su plan de salud ocupacional
debido al incremento de personal y de las areas de trabajo, lo que ha hecho que el concesionario
este mas preocupado cada dia sobre este tema, es por esto que se han identificado los factores de
riesgo por cada area de la empresa, con el fin de realizar una reestructuracion que mejorara las

condiciones generales de cada departamento.

' Moreno Briceiio, F. f, & Godoy, E. e. (2012). El Talento Humano: Un Capital Intangible que Otorga Valor en las
Organizaciones. (Spanish). Revista Daena (International Journal Of Good Conscience), 7(1), 57-67.

2 Posted by Oscar Pérez on 24-may-2016 11:09:41; Importancia de la gestion de talento humano en la empresa: recuperado de:
http://blog.peoplenext.com.mx/importancia-de-la-gestion-de-talento-humano-en-la-empresa




Se ha formado el COPASO (comité Paritario de Salud Ocupacional) que es integrado por un
representante de cada area y con ellos se ha implementado planes de capacitaciéon enfocados
principalmente en la prevencion de accidentes laborales, enfermedades profesionales, elementos

de proteccién personal , entre otras.

2.2 Planteamiento del problema

En la empresa Automotores Rio Grande, debido a su actividad econémica dedicada a la venta de
vehiculos, repuestos y servicios de la marca Chevrolet, sus trabajadores se ven expuestos a
condiciones laborales donde se enfrentan a jornadas largas de trabajo y de estrés por el manejo
de clientes y la sobrecarga laboral sobre todo en el area de servicios donde el taller se ve

inundado de vehiculos esperando revisiones, mantenimientos y arreglos generales.

A partir de esto, ha surgido la necesidad de concientizar a los empleados en como manejar el
estrés, la sobrecarga laboral y otras situaciones que hacen que se sientan un ambiente de trabajo

pesado.

El estrés laboral es un problema que afecta no solo la salud y el bienestar sino también la
productividad de cualquier empresa, entonces, ;Deberia Automotores Rio Grande enfocar su
programa de salud ocupacional en mejorar los niveles de estrés de sus empleados? La empresa
debe enfocarse en este tema ya que muchas de las personas que laboran dentro de la entidad
carecen de una manera adecuada de afrontarla, lo que genera conflictos con los demaés
colaboradores, aumento de la presion, sobrecarga laboral, temor de quedarse sin trabajo, fallas en

la comunicacidn, entre otras.

Automotores Rio Grande, debe identificar las causas del estrés en el ambiente laboral y poner en
marcha un programa que le permita enfrentarlo minimizando en un alto porcentaje sus

consecuencias.




2.3 Objetivos

General: Desarrollar un plan de mejoramiento para el area de salud ocupacional en la empresa

Automotores Rio Grande enfocado en minimizar el estrés laboral en los ambientes de trabajo.
Especificos:

* Analizar el clima laboral de la empresa Automotores Rio Grande.

* Identificar factores que inciden en el estrés laboral de los empleados.

* Reconocer los factores que se deben fortalecer en Salud ocupacional en cada area de la
empresa.

* Proponer mejoras en el plan de salud ocupacional de la empresa.

2.4 Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion tiene un grado mayor de importancia ya que se trata de un problema que hace
parte de la vida laboral y que perjudica a muchas personas no solo en la empresa sino a nivel
general. La empresa se debe preocupar por brindar unas Optimas condiciones en salud
ocupacional, ademdas de que la paz y tranquilidad de los colaboradores debe predominar por
encima de otras cosas. Al fortalecer estos temas la empresa puede mejorar su indice de

competitividad y promover su crecimiento y participacion dentro del mercado.

Esta investigacion es de gran utilidad ya que ayuda a la empresa en varios aspectos:
* Los colaboradores le dan mayor valor a su bienestar personal y el de sus compaifieros.
* El personal de la empresa contara con la capacitaciéon adecuada y una mayor
concientizacion acerca de la importancia del bienestar laboral en su trabajo.
* Se disminuirdn los niveles de ausentismo relacionados con estrés laboral y causas

relacionadas.

La sobrecarga de trabajo seguird existiendo pero no afectara la vida de los trabajadores.




3 CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

3.1 Marco Teodrico

3.1.1 Antecedentes historicos de estrés laboral.

El estrés laboral es la sobrecarga de emociones que generan un comportamiento inadecuado en el
lugar de trabajo; algunos profesionales en el area de la psicologia definen el estrés como la
cantidad de energia que utiliza una persona para desarrollar una actividad, sin embargo por
experiencia en el campo laboral podriamos definir que el estrés es una energia negativa que

ocasiona desequilibrio emocional que afecta el ambiente laboral en las empresas.

Por otro lado los especialistas distinguen dos tipos de estrés: uno positivo y otro negativo. El
distrés, es un estado de tension psiquica que se experimenta con malestar y el eustrés es un
estado de tension psiquica que favorece la activacidon necesaria para realizar diversas

.. 3
actividades.

El concepto de estrés laboral se conoce desde 1926; este fue desarrollado por Hans Selye el cual

introdujo el concepto de estrés laboral en el ambito de la salud.
Dentro de su teoria Selye establece que el estrés laboral se presenta en tres fases:

La primera fase del estrés laboral la define como alarma, en esta fase el estresor impacta en el
individuo desencadenando la movilizacidn de sus recursos personales; la segunda fase la llama
resistencia, en la que la persona que padece estrés se esfuerza por sobreponerse ante esta
situacion de modo que su nivel de energia se incrementa; en la ultima fase desciende el nivel de
energia y el estrés sobrepasa los esfuerzos de la persona que se resiste, haciéndose manifiestos

. . . L. 4
diversos sintomas psicosomaticos.

3 Rodriguez AR. Técnicas de afrontamiento al estrés laboral. Salud Laboral. 2007;4:11-3.
4 Atalaya M. El estrés laboral y su influencia en el trabajo. Ind Data. 2001;4(2):25- 36.
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De hecho, el estrés se considera como un fenémeno mediador que actia como gatillador de
enfermedades como la diabetes mellitus, la artritis, la hipertension, la cardiopatia coronaria, la

gastritis, las tlceras pépticas, las alergias a la piel, el cancer y otras.’

El estrés lo podemos definir como un estado de tension psiquica que se acompafia de cambios

e e 1 . 6
fisiologicos.

3.1.2 Estrés de rol.

Dentro de las demandas laborales sobre todo aquellas asociadas al cambio de estructuras y
funciones por motivos econdmicos. En situaciones de cambio organizacional, el conflicto, la
ambigiiedad y la sobrecarga de rol son tres de los problemas més comunes de los trabajadores al
enfrentarse a las nuevas demandas en las empresas, en muchos casos sin la informacién y los

recursos necesarios.

Existe ambigiiedad de rol cuando la persona trabaja con incertidumbre o falta de claridad
respecto a las tareas que ha de desempenar. Esta situacion puede deberse a una descripcion
inadecuada del puesto (por tratarse de un puesto de nueva creacion, flexible o creativo), por la
falta de informacion sobre los objetivos y procedimientos a seguir o por la inadecuada

comunicacion de dicha informacion.

Los estresores de rol son considerados como uno de los riesgos psicosociales mas importantes en

el puesto de trabajo, dados sus efectos sobre el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores

(EU-OSHA, 2014).7 (Ranism, Orgambidez, 2015)

3 Labrador JF. El estrés. Nuevas técnicas para su control. Espafia: Grupo Correo de Comunicaciones; 1996.
® Selye H. La tensi6n en la vida (el estrés). Buenos Aires: Editora Compafiia General Fabril; 1960.

7 Ranism, Orgambidez. (2015). Estrés de rol y satisfaccidn laboral. Revista de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, 31,
69 -77.
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3.1.3 Sindrome de BURNOUT

El Sindrome De Burnoute segin Freudenberger (1974; 1977) es la relacion entre la calidad de
la atencion prestada y la sensacion de agotamiento tanto fisico como emocional del personal de
salud, y la pérdida del interés por el trabajo asistencial a través de tres dimensiones: cansancio

emocional, despersonalizacién y realizacién personal. ®

Posteriormente Gil-Monte (2001) define el sindrome de Burnout como una respuesta al estrés
laboral crénico, integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia los compaieros de trabajo
y hacia el propio rol profesional. Segun lo planteado por este mismo autor, el sindrome no debe
identificarse con estrés psicoldgico, debe ser entendido como una respuesta a fuentes de estrés
cronico (estresores). Tal respuesta aparece cuando las estrategias que usualmente ha utilizado la
persona no son suficientes para manejar la situacion estresante a la que se estd o se ha estado

expuesto por mucho tiempo (Unda, 2010; Agudelo et al., 201 1).9

A raiz del sindrome se genera deterioro en las relaciones interpersonales, depresion, cinismo,
ansiedad, irritabilidad y dificultad de concentracién afectando de manera significativa el entorno

psicosocial del individuo.

De igual manera algunos dafios fisicos que pueden padecerse debido al sindrome, son: insomnio,
deterioro cardiovascular, tulceras, pérdida de peso, dolores musculares, migrafias, problemas de
suefio, desordenes gastrointestinales, alergias, asma, fatiga crénica, problemas con los ciclos

menstruales o incluso dafios a nivel cerebral.

En el entorno laboral, la condicién afecta, por cuanto es de esperar una disminucién en la calidad

o productividad del trabajo, actitud negativa hacia las personas a las que se les da servicio,

8 Caballero Pedraza, 1. M., Vega Chdvez, E. P., Contreras Torres, F., & Gomez Shaikh, J. J. (2017). Sindrome de Burnout y
calidad de vida laboral en el personal asistencial de una institucion de salud en Bogotd. Informes Psicologicos, 17(1), 87-105.

° Marcela Cruz, D., & Puentes Sudrez, A. (2017). Relacion entre las diferentes dimensiones del sindrome de Burnout y las
estrategias de afrontamiento empleadas por los guardas de seguridad de una empresa privada de la ciudad de Tunja.
Psicogente, 20(38), 268-281. doi:10.17081/psico.20.38.2548
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deterioro de las relaciones con compaiieros, aumento del ausentismo, disminucién del sentido de

realizacion, bajo umbral para soportar la presién y conflictos de todo tipo.'

En las empresas hoy en dia este sindrome esté relacionado con situaciones de constante estrés, en
este caso en el area de ventas se puede evidenciar claramente desde varios angulos: los clientes,
con los que estan en constante interaccion, por las largas jornadas de trabajo y por la presion
tanto de jefes como de si mismos en el cumplimiento de metas. Es por esto que las empresas
deben estar atentas y realizar constantes evaluaciones de los riesgos psicosociales, algunas
herramientas efectivas para prevenirlo son todas las estrategias enfocadas en el mejoramiento de
la comunicacion interna en donde los empleados se sientan parte de la organizacion, se debe
analizar las competencias de cada colaborador, crear incentivos y sobre todo fomentar el trabajo

en equipo y la colaboracién de todos los miembros de la organizacion.

3.1.4 Causas del sindrome de BURNOUT

Dentro de las causas del Burnout, encontramos:

La forma inadecuada en que los sistemas de trabajo y el disefio de los puestos estan establecidos;
Exceso de exigencias y presiones; Actividades en las que el empleado y otras personas se
encuentran directamente vinculados; pocas oportunidades de tomar decisiones o ejercer control;

Los turnos laborarles y el horario de trabajo; Desbalance entre los esfuerzos y las recompensas.''

3.1.5 Factores de riesgo laborales

En el siguiente articulo se evidencia una reflexion critica sobre la cultura en ambientes laborales,
como tema de seguridad y salud, con el objetivo de identificar factores de riesgo. Como
propuesta transformadora, se realizé un estudio de corte descriptivo, afirmando los derechos de
las personas a unos ambientes laborales seguros y se evaluaron las condiciones actuales en las

cuales se vienen desarrollando las actividades de trabajo. Estos espacios traen inherentes unas

19 Forbes, R. (2011). El sindrome de burnout: sintomas, causas y medidas de atencién en la empresa. Exito Empresarial.
20(N°160) pp. 1-4. Recuperado de: http://www.cegesti.org/exitoempresarial/publicaciones/publicacion_160_160811

T Castillo Pérez, V. H., de Jesis Moguel Luévano, M., Soto Nogeira MC, L., Benitez Guadarrama, J. P., & Alvarado Tarango, L.
(2017). Sintomas y Efectos del Sindrome del "Burnout”, una Revisién Sisteméatica. Cathedra, 6(1), 79-84.
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caracteristicas o factores de riesgos, que son importantes examinar en la actualidad, con la

entrada en vigencia del Decreto 1072 de 2015, a nivel nacional.

v' Factores de riesgo derivados de las condiciones de seguridad.
v" Factores de riesgo derivados de las cargas de trabajo.
e Cargas fisicas.
e (Cargas mentales
» Fatigas
v' Factores de riesgo derivados de las condiciones ambientales de trabajo.
* Iluminacién
* Ruido

e Vibraciones

v' Factores de riesgo derivados de la organizacion de trabajo.
* Estrés

¢  Burn-out

Cabe aclarar las principales diferencias entre el estrés y el sindrome de Burnout ya que se
asemejan mucho y hay un momento en que el estrés deja de ser algo normal y se convierte en el
sindrome: Primero es de aclarar que el estrés se da primero y a medida que se va intensificando
si no se le ponen medidas para evitarlo llegara a ser Burnout. Una de las primeras diferencias
radica en que el estrés no es un trastorno al contrario se puede decir que hace parte de la vida de
cualquier persona, mientras que el sindrome si es considerado como trastorno; en el estrés las
emociones se intensifican mientras que en el sindrome estas emociones disminuyen, el estrés
provoca hiperactividad mientras que el sindrome provoca sentimientos de abandono, con el
estrés se tiene menos energia mientras que con el sindrome disminuye la esperanza y la
motivacion, el estrés provoca ansiedad y problemas fisicos y el sindrome provoca depresion y
consecuencias emocionales. Por todo lo anterior, dentro de la empresa se debe prestar especial

atencion y solucionar a tiempo las situaciones relacionadas con el manejo del estrés ya que estas
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mejoraran notablemente la salud de los empleados y evitara que se llegue a consecuencias mas

graves y dificiles de tratar como el sindrome de burnout.

3.1.6 Factores de riesgo psicosocial

Los factores de riesgo psicosocial deben de ser visos, estudiados y entendidos como todas
aquellas condiciones que va experimentando el hombre a medida de que se empieza a relacionar
con el medio circulante y en si con toda la sociedad que lo rodea, aunque por si sola no se
convierte en factor nocivo o de riesgo para el bienestar del individuo, o presenta un desequilibro

con el trabajo o su entorno.

Un estudio realizado por Hans Selye es muy apropiado a esta problemética puesto en ella la

plantea como el sindrome general de adaptacion.

Vemos como los riesgos psicosociales se encuentran relacionados directamente a aquellas
condiciones que se encuentran presente en la situacion laboral, con el contenido del trabajo y su
desempefio en las tareas que este lleva a cabo, las cuales pueden afectar tanto el bienestar como

las condiciones fisicas del individuo.

es muy importante tener en cuenta que los factores de los riesgos psicosociales se derivan de las
deficiencias en el disefilo, la organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto
social del trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos, como

el estrés laboral, el agotamiento o la depresion.

3.1.7 Factores Psicosocial

v" Contenido del trabajo
Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido,

bajo uso de habilidades, alta incertidumbre, relacién intensa.
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Sobrecarga y ritmo
Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presidon temporal, plazos urgentes de

finalizacidn.

Horarios
Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo imprevisible,
jornadas largas o sin tiempo para la interaccién Control Baja participacion en la toma de

decisiones, baja capacidad de control sobre la carga de trabajo, y otros factores laborales.

Ambiente y equipos
Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausencia de

mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido.

Cultura organizacional y funciones
Mala comunicacidn interna, bajos niveles de apoyo, falta de definicién de las propias

tareas o de acuerdo en los objetivos organizacionales

Relaciones interpersonales

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

Rol en la organizacion

Ambigiiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas

Desarrollo de carreras
Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o excesiva promocion, pobre

remuneracion, inseguridad contractual, bajo.

Relacion Trabajo Familia
Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo familiar. Problemas duales

de carrera
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v Seguridad contractual
Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral. Insuficiente

remuneracion

3.1.8 Instrumentos para la evaluacion del riesgo Psicosocial

El reconocimiento de que los factores de riesgo psicosocial requieren ser evaluados
sistematicamente, surge en un contexto de transformaciones sociales, politicas y legislativas que
acentdan el interés por fomentar la salud en los trabajadores [4]. Se destaca la injerencia de
organismos publicos como la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(euosha) o el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (insht) en Espafia y el
Ministerio de la Proteccion Social en Colombia [23] con la Resoluciéon 2646 de 2008, la cual
establece responsabilidades para la identificacion, evaluacidn, intervenciéon y monitoreo de los

factores de riesgo psicosocial.

F-PSICO es un procedimiento de evaluacién psicosocial del INSHT que se encuentra ya en la
version 3.1. En este apartado encontrard informacion relativa a: su descarga desde la web del

INSHT, sus principales caracteristicas, sus propiedades psicométricas, estudios sectoriales

3.1.9 Seguridad y salud en el trabajo

El sistema de seguridad y salud en el trabajo es un programa dirigido a promover y proteger la
salud de los trabajadores mediante la prevencidon y el control de enfermedades y accidentes,
Ademas, procura no solo generar y promover el trabajo seguro y sano, sino que también buenos
ambientes y organizaciones de trabajo realzando el bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores. 12

La salud y seguridad en el trabajo es la prevencion de accidentes laborales y enfermedades

profesionales, control de riesgos y condiciones de trabajo, acorde a dignidad, derechos y

12 Arenas Massa, A., & Riveros Ferrada, C. (2017). ASPECTOS ETICOS Y JURIDICOS DE LA SALUD OCUPACIONAL.
(Spanish). Persona Y Bioética, 21(1), 62-77. doi:10.5294/PEB1.2017.21.1.5
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oportunidades; implica el disfrute saludable de un sitio de trabajo en condiciones seguras, sin

exposiciones de peligro por ninguna causa ni forma y menos atn por falta de higiene laboral."

Las empresas en Colombia deben implementar este programa de acuerdo al Decreto 1072 de
2015, el cual busca agrega valor a la gestion de las organizaciones no s6lo por ser un elemento
de cumplimiento legal sino por los importantes beneficios que aporta en cuanto a optimizacion

de los procesos y de los recursos.'*

Este tiene como objetivo mejorar las condiciones laborales y el ambiente del trabajo, ademas de
la salud en el trabajo, que conlleva a la promocidn del mantenimiento del bienestar fisico, mental
y social de los emplealdos.15 En otras palabras tiene como objetivo la implementacion de
medidas, pautas y procesos en el contexto de actividades necesarias para prevenir riesgos
emanados del trabajo en condiciones dignas, decentes y justas, donde las personas puedan
realizar una actividad laboral con seguridad y donde se posibilite una contribucién por ello que le

sirva para su progreso. '®

3.1.10 Bienestar laboral

En la actualidad la productividad de las empresas estan ligadas al grado de motivacién de sus

trabajadores, generada por la implementacion de programas de compensacion € incentivos.

Estos de igual forman generan bienestar Laboral el cual es expresado en la forma como cada
trabajador dimensiona y satisface sus necesidades bdésicas, teniendo en cuenta que existen
condiciones objetivas que las determinan, se construye a partir de los objetivos misionales y

comunes que plantean la naturaleza de la organizacién.'’

13 Hernéndez Palma, H. h., Monterrosa Assia, F. f., & Muiioz Rojas, D. d. (2017). CULTURA DE PREVENCION PARA LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO EN EL AMBITO COLOMBIANO. (Spanish). Advocatus, 14(28), 2.

" Isotools 8 noviembre, 2016. Decreto 1072 de 2015, Seguridad y Salud en el Trabajo, SG-SST: recuperado de:
http://www.isotools.com.co/normativa-en-seguridad-y-salud-en-el-trabajo-en-colombia/

5 Isotools. 6 SEPTIEMBRE, 2016, En qué consiste el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)?.
Recuperado de: https://www.isotools.org/2016/09/06/consiste-sistema-gestion-la-seguridad-salud-trabajo-sg-sst/

16 Hernandez Palma, H. h., Monterrosa Assia, F. f., & Muifloz Rojas, D. d. (2017). CULTURA DE PREVENCION PARA LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO EN EL AMBITO COLOMBIANO. (Spanish). Advocatus, 14(28), 4

"7 Yulién Estrada Rodriguez y Miguel Ramirez Reyes(2010) EL BIENESTAR LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION EXITOSA DE LAS EMPRESAS EN EL TURISMO. Recuperado de: http://www.eumed.net/rev/turydes/08/errr.htm
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El verdadero bienestar de las personas se fundamenta en una vida laboral definida, con claras
perspectivas 'y compensaciones personales, profesionales y sociales. Una buena gerencia
necesariamente se relaciona con el bienestar de los empleados en cada entidad, pues son éstos el
activo més importante que posee una organizacién y su gerencia efectiva serd la clave para el
éxito; pero tal éxito dependerd de la manera como se implementen las politicas y los
procedimientos en el manejo de personal, de tal modo que puedan contribuir al logro de los
objetivos y planes corporativos; ademas de que propiciard una adecuada cultura, se podran

. . . . . 1
reafirmar valores y se creard un buen clima organizacional. 8

3.1.11 Bienestar social

El Bienestar Social dentro de la concepcion de Desarrollo a Escala Humana, compromete el
conjunto de programas y beneficios que se estructuran como solucién a las necesidades del
individuo, que influyen como elemento importante dentro de una comunidad funcional o

empresa a la que se pertenece; reconociendo ademés que forma parte de un entorno social”. '

3.1.12 Cultura organizacional

“La Cultura Organizacional se define como el conjunto de valores (lo que es importante),
creencias (como funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de una organizacion
tienen en comun y su efecto sobre el comportamiento (como se hacen las cosas); esto significa
que la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida a una organizacién. La cultura
se traduce en valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacion
comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres,
estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacién que direccionan los comportamientos tipicos

. . 20
de las personas que integran una entidad”.

'® Ministerio de Educacién Nacional. Recuperado de:https://www.mineducacion.gov.co/portal/decadas/190204
" (Vigoya, 2002, 25)
% (Chacén, Gémez y Vigoya, 2005, 15).
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3.1.13 Trabajo en Equipo

“El trabajo dentro de las empresas suele ser en equipos que se forman con caracteristicas
definidas de acuerdo a las necesidades de la organizacion, por ello deben existir ciertas

caracteristicas para que los equipos tengan éxito tales como:

* Compartir objetivos e intereses
* Tener un lider

* Tener respeto por el equipo

* Compartir éxitos y fracasos

* Fluida comunicacion

* Auto Motivacion

* Ayuda Mutua

e Lealtad, etc.

Los equipos deben de tener claro que se necesita su trabajo para llevar a la organizacién al éxito,
ya que en el mundo contemporaneo la competencia es férrea y no se debe desperdiciar el tiempo

por celos de los miembros o afanes protagénicos.

3.1.14 Sociologia Organizacional

La Sociologia Organizacional sirve para dar luz a los estudios empresariales, en su marco toca

acciones tales como:

Analisis de situacion

Identificacién de Necesidad de Cambio o reforzamiento
Acciones

Evaluacion de resultados

Retroalimentacién
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Estos pasos son l6gicos y congruentes, pero no son sencillos de llevarse a la practica ya que se

enfrentan aspectos como:

Negacion al cambio

Cultura establecida

Temor a las nuevas formas

Pesimismo, etc.

Hay que vencer dichas barreras con buenas formas y acciones de sensibilizacion para que el

Personal pueda realizar cambios importantes en beneficio de la organizacién en su conjunto y de

la sociedad.

3.1.15 Motivacion

La motivacion es aquella fuerza interna que mueve al hombre a realizar una tarea, ese estado

mental y emocional que impulsa a las personas a llevar a cabo ciertas acciones.

En las organizaciones se ha observado que las personas motivadas realizan mejor Su trabajo, son

mas amables, productivos y generan un ambiente de trabajo cordial”. 21

3.1.16 Motivacion laboral

La motivacion es uno de los factores que mas influye en el desempeio laboral, cuyo objetivo es
mantener el estimulo que guian al empleado a desarrollar sus actividades de manera eficaz y

eficiente.

Robbins (2004), establece que las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su
buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades, Mientras que

Perry y Wise (1990) consideran que un nivel 6ptimo de motivacion en los empleados implica

2 GONZALEZ CANTU. (2016). Un Eje de la Sociologia Organizacional. Daena (International Journal of Good
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una relacion entre expectativas del colaborador en cuanto a su trabajo y los resultados obtenidos
2

3.1.17 Clima laboral

“El Clima Laboral ha sido definido como el conjunto de percepciones y sentimientos
compartidos que los funcionarios desarrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad,
tales como politicas, practicas y procedimientos formales e informales y las condiciones de la
misma, como por ejemplo el estilo de direccidn, horarios, autonomia, calidad de la capacitacion,
relaciones laborales, estrategias organizacionales, estilos de comunicacién, procedimientos
administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo, ambiente laboral en general; elementos

que la distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento”. 3

En 1960, Forehand y Von Gilmer en 1964, lo definen por primera vez «como el conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y la distinguen de otras organizaciones; estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion».

Schneider 1975, la define como «percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la
gente a encontrarle sentido al mundo y saber cdémo comportarse». Para Rojas 2010, «el clima
institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo percibidas por los

. . .. . . . 24
diversos actores y asumidas como factor principal de influencia en su comportamiento»

> GARCIA RUBIANO, M., & FORERO APONTE, C. (2014). MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL COMO
FACILITADORES DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL: UNA EXPLICACION DESDE LAS ECUACIONES ESTRUCTURALES.
Psicogente, 17(31), 120-142.

2 (Chacén, Gémez y Vigoya, 2005, 27).

 Rengifo-Barrero, M. F., Rojas-Pérez, E. M., & Cruz-Garcia, H. (2017). EI clima laboral y su influencia sobre el aprendizaje
de los médicos residentes en anestesiologia. Revista Mexicana De Anestesiologia, 40(Supp1), S380-S382.
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3.1.18 Estabilidad laboral

Es uno de los mas importantes del Derecho del Trabajo. El mismo consiste, en sencillas palabras,
en garantizar la permanencia y continuidad del empleo. Dicho principio tiene como objetivo
velar porque las relaciones de trabajo sean por tiempo indeterminado y que s6lo por via de
excepcidn se pueda contratar por tiempo determinado. Asi, en los casos en que exista duda con
respecto a la continuidad del contrato y su duracién, debe considerarse que el vinculo fue

concebido por tiempo indefinido®

4 CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

En este capitulo se abordaran el conjunto de procedimientos que da lugar a la linea de
investigacion, es un trabajo de campo, de tipo correlacional con el que se pretende estimar las
relaciones entre estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicoldgico. Basado en un
enfoque descriptivo, cuantitativo y cualitativo que permitan identificaran los elementos que son
objeto de estudio para llevar a cabo la recoleccion de datos con los cuales se busca del logro del

objetivo de la investigacion realizada.

4.1 Método de la investigacion

En esta investigacion se trabajara en base a un enfoque descriptivo, puesto que su desarrollo esta
relacionado directamente con mencionar la descripcion detallada de situaciones, circunstancias,
eventos, personas, interacciones y los comportamientos que son observables dentro de los

procesos de gestion humana llevados a cabo en la organizacion objeto de estudio.

% Gémez, N. P., & Peralta, G. R. (2008). El Proyecto de Ley Orgdnica de Estabilidad en el Trabajo a la luz del Derecho del
Trabajo Contempordneo ;javance o retroceso? (Spanish). Gaceta Laboral, 14(3), 426-445.
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Teniendo en cuenta que la investigacion se basa en la problematica que se presenta en la empresa
el area de salud ocupacional, la cual radica en los niveles de estrés de los empleados de la
empresa la investigacion de tipo cualitativa permite interactuar con los implicados, observarlos y
asi mismo evaluar comportamientos. La investigacion de tipo cuantitativo nos proporcionara los

datos numéricos que necesitamos para verificar la informacion.

4.2 Poblacion y Muestra

La poblacién que trabajaremos seran los 66 empleados con los que cuenta el Concesionario
Automotores Rio Grande, la muestra estard enfocada en dos dreas: La de ventas y la de servicio

técnico.

El muestreo a utilizar sera:

VARIABLE VALOR

POBLACION (N) 66
Error Muestral (E) 5%
Proporcion de éxito (P) 0.5
Proporcion de fracaso (Q) 0.5
Valor para confianza (Z) 1.96
Muestra (n) 56

Se establece como tamaio de la muestra 56 trabajadores de la empresa Automotores Rio Grande.
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4.3 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacidon utilizadas en esta investigacion seran:
* La observacion

El gerente general: quien nos dard una percepcion general que tiene de la empresa con respecto

al comportamiento y niveles de estrés detectados.

Nuestra percepcion: Lo que nos indicara una idea de como manejan los empleados y directivos

este problema en la empresa
* El andlisis de documentacion suministrada por la empresa

El departamento de recursos humanos: Ellos son quienes tienen los registros de ausencias y su

raz6n, ademas llevan un control de permisos para citas e incapacidades médicas.

Los jefes de area: Quienes tienen relacion directa con el personal, ellos tienen un punto de vista
de acuerdo con lo que han percibido asi como son ellos a quienes los colaboradores enfocan sus

quejas e inconformidades.
* Encuestas

Personal de ventas: Son quienes enfrentan situaciones de estrés por cumplimiento de cuotas,

trabajo bajo presion, entre otras.

Personal de servicio técnico: Ellos son los que deben realizar su trabajo bajo presion por tiempo

y acoso de los clientes.

4.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Como técnica e instrumento de recoleccion de datos se ha utilizado un tipo de encuesta con la

cual se pueda obtener mejor y precisa informacion en la que se ha tenido en cuenta el tipo de

muestreo y el enfoque de la investigacidén para conocer la opinién y percepcion de los agentes
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participantes, ademas es la modalidad tipica de recoleccion de la investigacién cuantitativa y la

forma més comun de obtencion de datos empiricos de los estudios.




5 CAPITULO 4: RESULTADOS

5.1 Presentacion de Resultados

Grafico 1

(Como se siente usted trabajando en la empresa Automotores Rio Grande?
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Grafico 3

¢ Como siente el ambiente laboral en la empresa?
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Grafico 4
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Grafico 5

JHa recibido capacitaciones de motivacion personal en la empresa?

Grafico 6
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Grafico 7

/Siente que trabajar con personas lo estresa?
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Grafico 8

¢/ Las actividades en el trabajo son aburridas y demasiado rutinarias?
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Grafico 9

¢ Las actividades en el trabajo son aburridas y demasiado rutinarias?
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Grafico 10

/Siente que las metas son exageradas?
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Grafico 11

Condiciones que se evidencian en los trabajadores de la empresa
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Grafico 13

LEn su trabajo tiene que hacer las cosas muy rdpido?

En su trabajo tiene que hacer las cosas muy rapido
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Grafico 14
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Grafico 15

LEn su trabajo es interrumpido constantemente?

Grafico 16

(Hay trabajo en equipo en su seccion?
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Grafico 17

Actividades que considera mds importantes para su bienestar laboral
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Grafico 18

Actividades que lo hacen sentirse motivado




Grafico 19

Tareas mds apropiadas para trabajar en un ambiente acogedor

Grafico 20

Técnicas para disminuir el estrés en el trabajo

M Tecnicas de relajacion

1 Tecnicas de autocontrol y manejo de
emociones

1 Pausas activas cada 2 horas

Incremento de los tiempos estipulados
para el desarrollo de las actividades

35




36

5.2 Analisis de datos

1. Alapregunta ;Como se siente usted trabajando en la empresa Automotores Rio Grande?
El 70% de los trabajadores indican que bien, el 21% regular y el 9% excelente; lo que indica que
la mayoria de trabajadores estin en un nivel de conformidad bésico con su trabajo, los que
manifiestan “regular” lo asumen por que alguna de las condiciones no los satisface totalmente

(salario, horarios).

2. A lapregunta: ;Cémo califica su nivel de desempefio en la empresa.
El 71% lo califica como bueno y el 29% restante como excelente, lo cual nos indica que los
trabajadores de la empresa brindan sus mejores caracteristicas laborales en el desarrollo de sus

labores.

3. A la pregunta ;Coémo siente el ambiente laboral en la empresa? El 52% manifiesta que es
regular y el 48% que es bueno, lo que nos indica que mas de la mitad de los
colaboradores perciben alguna inconformidad con el ambiente laboral: malas relaciones

entre compaiieros, mucha envidia, falta de colaboracién, oportunismo, entre otros.

4. A la pregunta: ;Realiza actividades de recreacion o pausas activas alternadas en las horas
laborales?, el 100% de los empleados contestaron que No lo que nos muestra que los
niveles de ambiente laboral y tal vez el desempefio de cada trabajador puede estar ligado

directamente con estas circunstancias.

5. A la pregunta: ;Ha recibido capacitaciones de motivacioén personal en la empresa?, el
62.5% de los trabajadores contestaron que si y el 37.5% que no, la empresa ha dictado
capacitaciones dirigidas a la motivacion de los empleados por lo que se considera que las

capacitaciones no han tenido la efectividad esperada.

. De la pregunta: ;Su trabajo lo hace sentirse emocionalmente agotado?. o manifiesta
6. De la pregunta: ;Su trabajo lo h t Imente agotado?. El 70% fiest
que algunas veces, por lo que se puede determinar que un casi las dos terceras partes de

los funcionarios se encuentran laborando bajo un estado de agotamiento lo cual afecta el
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estado de animo y la actitud con la que se desempefian en su formada cotidiana de
trabajo, lo cual significara un estado perjudicial en el desempefio laboral y de

convivencia.

A la pregunta: ;Siente que trabajar con personas lo estresa? El 50% considera que nunca
y casi nunca (4% y46% respectivamente), y el otro 50% se encuentra dividido en 29%
algunas veces, 14% casi siempre y 7% siempre, lo que nos lleva a decir que la mitad de
la poblacion concluyo que el trabajar con personas externas a sus compaieros de trabajo
les produce algtn estado de estrés o inconformidad, lo cual podria incurrir en desempefio
de las actividades y el compromiso con el desarrollo de la empresa, puesto que sus

clientes son el pilar de su actividad econémica.

A la pregunta: ;las actividades en el trabajo son aburridas y demasiado rutinarias? El
54% manifiesta que casi siempre, el 27% que siempre, el 8% algunas veces y el 10% que
queda casi nunca o nunca, se evidencia que un factor que influye en su actitud frente a
las actividades es la medida en que se sienten estancados al tratarse de actividades
rutinarias, por lo que se convierte en un inconveniente puesto que se va perdiendo el
interés por el desarrollo de las actividades del dia a dia y se deja de lado el desarrollo y

evolucion empresarial.

En la pregunta: ;Siente algin tipo de acoso por parte de sus jefes y/o supervisores?, el
62% contesto que casi nunca y el 14% nunca para un total de 76%, con lo anterior
podemos analizar que en la empresa la gran mayoria de los funcionarios sienten un estado
de conformidad con relacion a sus jefes y supervisores, lo que genera un estado de
bienestar en su equipo de trabajo. El 24% se encuentra en algunas veces con el 18%, casi
siempre 4% y siempre 2%, estos empleados son los que por lo general se demoran mas o
llevan un acumulado anterior en el incumplimiento de metas, también podemos localizar

en este nivel los empleados con menos tiempo en la empresa.

En la pregunta ;Siente que las metas son exageradas? El 45% dice que casi siempre, el

18% dice que siempre, otro 18% dice que algunas veces, el 9% dice que casi nunca y el
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10% dice que nunca. La poblacién en su mayoria ha concluido que las metas impuestas
por la empresa son un poco exageradas, lo que ha venido generando un estado de estrés e
inconformidad, puestos que sus incentivos se ven casi inalcanzables, los porcentajes que
manifiestan que algunas veces, casi nunca y nunca son personas que laboran en las areas

administrativas.

A la pregunta ;De las siguientes condiciones indique cuales se evidencian en los
trabajadores de la empresa? El 57% de los empleados menciono “mal humor” porque se
les acumula el trabajo, porque los clientes que atienden no tienen intencién de compra o
porque sus compaiieros de trabajo no les colaboran en alguna forma; el 16% presentan
sentimientos de ansiedad por la presion del cumplimiento de metas, el 12.5% presentan
irritacion, mientras que el 14.5% restante manifiestan sentimientos de bajo estado de

animo, inseguridad y falta de concentracion.

A la pregunta “De las siguientes reacciones cual es la que més se le presenta en su
trabajo”, el 50% de los empleados encuestados respondieron “malgenio” debido a que las
cosas no les salen bien, las metas que deben cumplir normalmente no son alcanzadas, en
el taller de servicio el tiempo no es suficiente para atender cada solicitud; el 22% cree que
tiene sobrecarga laboral por que los tiempos para atender las solicitudes de los clientes no
es suficiente o por que se presentan muchas distracciones al desarrollar las labores; el
16% manifiesta depresién o ansiedad debido a que son acosados por la presentacion de
resultados; el 7% desgano para desarrollar sus actividades, sienten que su trabajo no es
reconocido; y el 5% problemas de concentracion también relacionados con la

interrupcion constante de actividades.

. A la pregunta: En su trabajo tiene que hacer las cosas muy réapido; el 89% considera de

alguna forma que si, se programan demasiadas actividades con limites de tiempo

minimos sin considerar los percances que se puedan presentar.

A la pregunta: El tiempo es suficiente para desarrollar su trabajo, solo el 37.5% considera

que no tienen el tiempo suficiente para desarrollar su trabajo y este porcentaje se
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concentra en su mayoria en el area de taller donde los servicios de cada técnico son

programados por citas telefonicas.

A la pregunta: Su trabajo es interrumpido constantemente, el 57% esta totalmente de
acuerdo y el 18% y 14% estan completamente de acuerdo y de acuerdo respectivamente,
lo que nos da un total de 89% que de alguna manera concuerdan en que los estan
interrumpiendo en el desarrollo de sus labores, los motivos mis mencionados son: para
resolver dudas de compafieros de trabajo, por preguntas de clientes, por llamadas

telefonicas.

A la pregunta: Hay trabajo de equipo en su seccion, el 55% manifiesta que no (esta en
desacuerdo), las personas tienden a preocuparse por la realizacién de su trabajo
individual, muy pocas veces colaboran o prestan apoyo al trabajo de los demas. El 36%
estd de acuerdo, es decir, algunas veces se trabaja en equipo y otras no, eso depende de
las circunstancias; mientras que el 9% restante estan de acuerdo en que si se evidencia

trabajo en equipo esto se enfoca en los trabajadores del 4rea de repuestos.

De la pregunta: Actividades considera importantes para su bienestar laboral, los
convenios crediticios y las actividades deportivas y de recreacidon cuentan cada una con
un 32%, lo que nos dice que para los empleados son muy importantes actividades que los
despejen de su trabajo y la posibilidad de adquirir créditos para mejorar sus condiciones
de vida; un 20% manifiesta que es importante para sentirse mejor que la empresa celebre
fechas especiales , otro 9% considera importante los planes de capacitaciéon y el 7%

restante las salidas pedagdgicas.

De la pregunta: Cuales de las siguientes actividades lo hacen sentir motivado en su
trabajo; el 36% manifiestan que los incentivos monetarios tales como comisiones mas
altas, bonos por cumplimiento de metas, entre otros; al 27% lo motiva el reconocimiento
por sus labores realizadas, cumplimiento de metas y objetivos y compromiso con los
compafieros y la empresa; al 21% les gustaria tener acceso a algiin plan de almuerzo

subsidiado por la empresa; al 12% que los recompensen por sus metas cumplidas, este
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porcentaje va muy ligado a los incentivos monetarios y el 4% restante quisieran tener

horarios mas flexibles.

19. A la pregunta: Cuales de las siguientes tareas considera la mas apropiada para trabajar en
un ambiente acogedor; el 68% manifiesta que les gustaria tener Descansos al menos cada
2 horas, el 21% quisiera que al iniciar su jornada les proporcionaran una lista de sus
labores a realizar durante el dia; al 9% les gustaria no tener distracciones a la hora de

realizar su trabajo y al 2% que resta les gustaria tener su area de trabajo organizada.

20. A la pregunta: De las siguientes cuales considera importantes para disminuir el estrés en
el trabajo; al 45% les gustaria que les ensefaran técnicas de autocontrol y manejo de
emociones puesto que sienten que no tienen la paciencia necesaria para atender las
situaciones que se presentan en sus labores asi como no saben cémo controlar emociones
como rabia, frustracion y malgenio; el 27% considera que se sentirian menos estresados
si implementaran un programa de pausas activas que les permita dares respiros entre una
labor y otra; al 16% les gustaria aprender técnicas de relajacion pues consideran que el
ambiente de trabajo es muy tenso; y al 12% les gustaria que les extendieran los tiempos
estipulados para el desarrollo del trabajo, esta situacion predomina en el area de servicio

técnico.

6 CAPITULO 5: CONCLUSIONES

6.1 Resumen de Hallazgos

Podemos concluir que el estudio realizado ha tenido resultados bastante efectivos en
Automotores Rio Grande, sobretodo en el area de ventas y servicio técnico se evidencian niveles
de estrés considerables, que sin duda alguna estan afectando la salud mental, el bienestar y la
productividad de la empresa. La empresa debe enfocarse en disminuir esta situacion al mdximo

nivel orientindose en administrar técnicas que permitan su adecuado manejo.
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Dentro de los hallazgos mas sobresalientes que respaldan la teoria de trabajar en este problema
estan:

* El esfuerzo mental y la capacidad de concentracién

* Las labores diarias son interrumpidas constantemente

* El tiempo para la realizacion del trabajo no es suficiente

* Predominan sentimientos de ansiedad, angustia y aumento de la agresividad (malgenio)

Algunos de los limitantes que se presentaron fue la resistencia de algunos entrevistados a
proporcionar informacidn clara, las personas asumieron que esta investigacion podria tener
implicaciones negativas en su trabajo; sin embargo, se aclar6 que los datos recogidos serian

enfocados a mejorar el bienestar general de la comunidad de Automotores Rio Grande.

6.2 Recomendaciones

La responsabilidad frente al manejo del estrés dentro de una organizacion es compartida entre la
misma organizacion y el trabajador por lo que es importante antes de implementar cualquier
técnica o estrategia concientizar al personal de la empresa de la importancia de adecuar a su
trabajo diario las herramientas que existen para su manejo. Teniendo en cuenta lo anterior, nos

permitimos realizar las siguientes recomendaciones:

* Realizar un programa de capacitacion por areas que abarque temas como: Manejo de
emociones y capacidad de autocontrol, organizacion de tareas para mejorar la

productividad, técnicas de relajacion, manejo del tiempo libre, entre otras.

* Implementar dentro del cronograma de la empresa celebracion de fechas especiales y un

horario de pausas activas conforme los requerimientos de cada departamento.
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6.3 Propuesta

Se propone implementarla a partir del 1 de enero de 2018 las siguientes capacitaciones para todo

el personal:

* Como manejar la mente (autocontrol y manejo de emociones)
*  Técnicas de relajacién (con ejercicios practicos).

* Organizacion de tareas para mejorar la productividad.

Manejo del tiempo libre.

En la planeacion de eventos del afio 2018 se deben incluir celebraciones como: dia de la mujer,

de la madre, de la familia, fiesta de disfraces, dia del amor y la amistad y fiesta de fin de afio.
Forma de implementarla:
- La empresa debe destinar 1 hora en el mes para realizar la capacitacion, este dia debe ser
establecido de modo que no afecte la productividad ni el horario laboral de los

empleados. El programa sera por areas de trabajo.

- El horario de pausas activas debe ser establecido en compaiiia con el jefe de area, debe

ser por turnos para que no interfiera ni afecte las labores de cada departamento.




6.3.1 5.3.1 Recursos: Humanos, Materiales, Financieros

PRESUPUESTO PARA EL PROYECTO

CAPACITACION Y EVALUACION DEL DESEMPENO
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ACTIVIDADES FECHA FECHA RECURSOS
INICIO TERMINACION | ECONOMICOS
ELABORACION PROYECTO IMPLEMENTACION 01/10/2017 30/12/2017 5.500.000
Recursos
Identificacion actividadesl del proyecto 01/10/2017 30/12/2017 humanos
Recursos
Elaboracién del cronograma del proyecto 01/10/2017 30/12/2017 humanos
Recursos
Analisis y modificaciones 01/10/2017 30/12/2017 humanos
Recursos
humanos y
Estudio de Recursos 01/10/2017 30/12/2017] econdmicos
PLAN DE CAPACITACION 9.000.000
Capacitacion personal Administrativo 15/10/2017 30/12/2017
Capacitacion personal Ventas 01/10/2017 30/12/2017
EVALUACION DE IMPACTOS 2.500.000
Evaluacion de impacto en los sistemas tecnologicos | 01/10/2017 30/12/2017
Evaluacion de impacto operacional 01/10/2017 30/12/2017
Evaluacion de impacto Recurso Humano 01/10/2017 30/12/2017
Evaluacion de impacto Estados Financieros 01/10/2017 30/12/2017
TOTAL RECURSOS ECONOMICOS 17.000.000

Fisicos:

* Aula de capacitacion (sala social)

Video beam

Tablero acrilico

Marcadores

Hojas blancas

Humanos:

* Psicologa de la empresa

* Representante de Copaso
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* Profesional invitado (si lo requiere)

Financieros

Se determinara en el grupo de trabajo Copaso y la psicologa la posibilidad de contratar un

profesional externo para apoyar con las capacitaciones; en caso positivo se pasara la respectiva

cotizacion para que sea aprobada por el departamento financiero y la gerencia.




6.3.2 Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt

AUTOMOTORES RIO GRANDE

ANO 2018
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TABLAS ANEXAS

Tabla 1
Vision con respecto a la empresa
Malo Regular Bien

(Coémo se siente usted trabajando en la 12 39
empresa Automotores Rio Grande?

(Coémo califica su nivel de desempeiio en 40
la empresa?
(Coémo siente el ambiente laboral en la 28 26
empresa?

Nota: Entrevista acerca de la visién que tiene el empleado con respecto a la empresa.

Tabla 2

Actividades alternas

SI

(Realiza actividades de recreacion o pausas activas 0
alternadas en las horas laborales?

(Ha recibido capacitaciones de motivacidn personal en la 38

empresa’?

51

Excelente

5

16

NO

56

21

Nota: Cuestionario aplicado acerca de las actividades alternas que realiza el empleado o la empresa
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Tabla 3
Posibles causas del estrés laboral

MUESTRA: 56
Preguntas Siempre casisiempre Algunas veces Casinunca Nunca

Su trabajo lo hace sentirse 3 8 39 6 0
emocionalmente agotado

Siente que trabajar con 4 8 16 26 2
personas lo estresa

Las actividades en el 15 30 5 3 3
trabajo son aburridas y
demasiado rutinarias

Siente algtn tipo de acoso 1 2 10 35 8
por parte de sus jefes y/o
supervisores

Nota: Entrevista acerca de posibles causas del estrés laboral dentro de la empresa

Tabla 4

Sentimientos presentados en el horario laboral

Ansiedad Mal humor Irritabilidad Miedo Inseguridad Falta de Bajo
concentracion estado de
animo

De las 111111111
siguientes
condiciones
indique cuales
se evidencian
en los
trabajadores de
la empresa

1111111 111 1111

I W Sy Sy S Y
[ = T T e S S S S
I W Sy S S Y
[ = T T S S S SN S

TOTALES 9

(%)
N
|
(a]
W
[
N

Nota: Observacion realizada acerca de los sentimientos presentados en el horario laboral
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Tabla 5
Sentimientos que presenta el trabajador

De las siguientes reacciones cual es la que mas se le presenta en su trabajo:

Sentimiento Cantidad
Ansiedad, angustia, depresion 9
Problemas de concentracion 3
Aumento de la agresividad (malgenio) 28
Sobrecarga de trabajo 12
Desgano para realizar las labores 4
Total 56

Nota: Encuesta realizada acerca de los sentimientos que presenta el trabajador en sus labores diarias

Tabla 6

Aspectos y Condiciones del trabajo

Totalmente de  Completamente de De En
acuerdo acuerdo acuerdo  desacuerdo

Tiene que hacer las cosas muy rdpido 28 14 8 6

El tiempo es suficiente para desarrollar su trabajo 21 5 e 21

Su trabajo es interrumpido constantemente 32 10 8 6

Hay trabajo en equipo en su seccion 3 2 20 31

Nota: Entrevista realizada a los empleados acerca de los aspectos que influyen al realizar sus labores diarias
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Tabla 7
Actividades de bienestar laboral

Cuales de las siguientes actividades considera importantes para su Cantidad
bienestar laboral

Actividades deportivas y de integracion 18
Planes de capacitaciéon y mejoramiento 5
Convenios crediticios 18
Celebracion de fechas especiales 11
Salidas pedagdgicas 4

56

Nota: Encuesta realizada acerca de cudles son las actividades que les gustaria que incluyeran en el plan de bienestar
de la empresa.

Tabla 8

Actividades de motivacion

Cuales de las siguientes actividades lo hacen sentir motivado en su Cantidad
trabajo

Reconocimiento 15
Incentivo monetario 20
Horarios flexibles 2
Planes de almuerzo semanales 12
Recompensas por metas cumplidas 7

56

Nota: Encuesta aplicada acerca de las actividades de motivacion que les gustaria se implementen en el plan de
bienestar
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Tabla 9

Actividades para un ambiente acogedor

Cuales de las siguientes tareas considera la mas apropiada para Cantidad
trabajar en un ambiente acogedor

Tener una lista de las tareas diarias 12
Descanso de 10 minutos cada 2 horas 38
Menos distracciones a la hora de laborar 5
Organizar el area de trabajo 1

56
Tabla 10

Actividades para disminuir el estrés

De las siguientes cuales considera importantes para disminuir el estrés Cantidad
en el trabajo:

Técnicas de relajacion 9
Técnicas de autocontrol y manejo de emociones 25
Pausas activas cada 2 horas 15
Incremento de los tiempos estipulados para el desarrollo de las actividades 7

56




