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RESUMEN

La Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro,
AGROCALIDAD, se encuentra desarrollando un Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud Ocupacional de conformidad con la reglamentacion vigente en el pais. Esta
reglamentacion exige al empleador realizar acciones en materia de prevencion de
riesgos, entre ellos los psicosociales. Por tal motivo realizamos un estudio de riesgo
psicosocial el cual nos permitié diagnosticar a la organizacion para realizar un

posterior plan de mejora.

Para el desarrollo del andlisis de riesgo psicosocial, se aplico el Test Navarra, el cual

mide las variables de:

a) Participacion, implicacion, responsabilidad

b) Formacién, informacion, comunicacion

c) Gestion de tiempo

d) Cohesion de grupo

e) Mobbing
Los resultados del Test nos dieron un estado adecuado a las variables 2, 4 y 5. Por
encontrarse en un estado inadecuado las variables a mejorar fueron la 1 y 3. Sin

embargo en el plan de accion se tomo en consideracion a la variable 2.

El plan de accion fue estructurado mediante la participacion directa de los
colaboradores de las dos Direcciones intervenidas. Se trabajo con la técnica de
grupos focales, con la finalidad que el plan de accion surja directamente de los

protagonistas, para que asi, se empoderen de las actividades.

El plan contempla seis actividades, las cuales se desarrollaran en el transcurso del
afio. La variable de Participacién, implicacion y responsabilidad se trabajard con una
capacitacion de trabajo en equipo y una competencia deportiva. Formacion,
informacién, comunicacion se tratard con la reestructuracion de induccién y un
boletin informativo. Para finalizar, la variable de gestién de tiempo se desarrollara

con capacitaciones en gestion de tiempo y pausas activas con charlas explicativas.



ABSTRACT

The Ecuadorian Agency for Quality Assurance in Agriculture, AGROCALIDAD, is
developing a Security Management and Occupational Health System in accordance
with the current regulations in the country. This regulation requires that the employer
performs actions related to risks prevention, among them psychosocial ones. For this
reason we did a study on psychosocial risk that allowed us to diagnose the situation
within the institution, and with this, create an improvement plan.

For the development of the psychosocial risk analysis, the Navarra Test was applied,

and the following variations have been measured:

a) Participation, implication, responsibility
b) Formation, information, communication
c) Time management

d) Group cohesion

e) Mobbing

The results obtained from the Test gave us an adequate state of the variables 2, 4 and
5. Because of being in an inadequate state, the variables to improve are 1 and 3.

However, variable 2 has also been taken in consideration for the action plan.

The action plan was structured through direct participation of employees of the two
intervened Directions. The method used for this investigation was the focus group,
with the purpose of getting an action plan created directly from the protagonists, in

order to improve their empowerment with the activities.

The plan itself contemplates six activities, which will be developed in the course of a
year. The variable Participation, implication and responsibility will be worked with
team work and a sportive competition. Formation, information and communication
will be treated with the restructuring of induction and an informative newsletter. To
finish, the variable of time management will be developed with training in time

management and active breaks.
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INTRODUCCION

El trabajo se ha venido desarrollando a través de los afios conforme el ser humano ha ido
inventando tecnologia, cambiando sus habitos y costumbres con el objetivo de satisfacer
las necesidades que nos permita vivir. El trabajo ha venido transforméndose y cada vez
exige de mayores y mejores conocimientos fisicos e intelectuales que motiva y exigen a
las personas a estar preparadas para desarrollar sus actividades de la mejor manera o

quiza para prevenir algun accidente laboral.

Desde los primeros inicios del trabajo, en la realizacion de las actividades, siempre
existieron los riesgos, estos podian ser mayores o menores, dependiendo de las
actividades que se realizaban. Paradodjicamente consideramos al trabajo como algo
esencial para el desarrollo personal y de toda la sociedad, este también puede ser
perjudicial por los riesgos fisicos, quimicos, biolégicos y psicosociales que se pueden

presentar al momento de desarrollar una actividad especifica.

El trabajo es una de las principales actividades econdmicas de la sociedad y principal
motor de ingreso econdmico para la misma, paraddjicamente esta actividad de suma
importancia para la sociedad trae consigo varios riesgos que pueden desencadenar
accidentes y enfermedades fatales para el hombre. Por este motivo el hombre ha
desarrollado mecanismos e instrumentos que lo protejan y pueda controlar los riesgos,
con la finalidad de prevenir incidentes, accidentes y enfermedades laborales. Los riesgos
que existen al momento de realizar un trabajo son innumerables y deben ser estudiados

en relacion a cada tipo de actividad o trabajo.

La constante transformacion del mundo laboral ha ocasionado la sistematizacion y
globalizacién en los procesos dentro de la industria, yendo de la mano con la aplicacién
de leyes que a través de los gobiernos de turno, ven la necesidad de crear nuevas
normativas en pro de los trabajadores, contribuyendo con su seguridad, al momento de

realizar su trabajo.

La seguridad y salud ocupacional en el Ecuador es muy limitada, a pesar de que es la
seguridad y salud en el trabajo un derecho del que goza el trabajador, y aunque esté



plasmado en leyes y reglamentos como por ejemplo, el Codigo de Trabajo, Decreto
Ejecutivo 2393, Resolucion 390 del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IEES) e
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo-Decision 584 de la CAN,
vemos que en la realidad, no se ha cumplido a cabalidad. Esto ha generado varias
consecuencias en la salud del empleado y en el medio ambiente con consecuencias

devastadoras.

Hoy en dia, se ha puesto en vigencia leyes que por muchos afios han permanecido solo
en teoria, como es el caso del Decreto Ejecutivo 2393 que fue expedido en el gobierno
de Leo6n Febres Cordero en 1988. En cuanto a leyes internacionales encontramos al
Instrumento Andino que en su, Art. 7 del Instrumento Andino obliga a los paises
Miembros de la Comunidad Andina a seguir medidas legales para la prevencion o
disminucion de accidentes laborales, exigiendo, prohibiendo o dando a conocer
procedimientos basicos para una organizacién, con el objetivo de precautelar la salud de

todos los colaboradores.

Al hablar de prevencion, es menester estudiar los factores de riesgo en general,
identificando y midiendo los riesgos en funcion del tipo de actividad de la empresa,
teniendo por objetivo la prevencion de incidentes, accidentes y enfermedades, que se

pueden presentar en los trabajadores.

Los factores de riesgo psicosociales dentro de una organizacion, no ha sido de relevancia
para el desarrollo organizacional, debido al desconocimiento de los efectos negativos
que esta tiene, para la salud por parte de la direccion de las empresas y, en muchos casos
por los propios técnicos (Gomez Etxebarria, 2007)

Al no ser tratados los mencionados factores puede ser el detonante, de consecuencias
lamentables en el trabajo, que pueden causar dafios irreparables en la vida de los

colaboradores, ademas de pérdidas economicas.

La observacién de los factores de riesgo psicosociales no es nueva, tuvo su punto de
partida en el continente europeo y se lo viene realizando desde aproximadamente los

afios 80s, cuando la Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional



del Trabajo realizaron publicaciones de documentos e incluso Asambleas a nivel
mundial. Para su estudio se han venido desarrollando capacitaciones, estudios de pre
grado y post grado, ademas de destinar recursos para la creacion de test que nos
permiten dar un diagnostico de cdmo se encuentra psicolégicamente una persona para

desarrollar su trabajo.

La empresa en la que vamos a intervenir con nuestro proyecto es AGROCALIDAD.
Esta pertenece al Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca, con
personeria juridica y presupuesto propio. AGROCALIDAD, es la Autoridad Nacional
Sanitaria, Fitosanitaria y de Inocuidad de los Alimentos encargada de la regulacion y
control sanitario agropecuario, lo que permite la salida, entrada y comercializacién de

los productos del sector primario, contribuyendo con la soberania alimentaria.

Actualmente AGROCALIDAD se encuentra desarrollando el Sistema de Seguridad y
Salud Ocupacional, en cumplimiento al Decreto Ejecutivo 2393, Reglamento del Seguro
General de Riesgos del Trabajo -Resolucion 390 (IEES), Instrumento Andino -
Decision 584, Reglamento del Instrumento Andino -957, Sistema de Auditoria de
Riesgos del Trabajo -Resolucién 333 y a su Reglamento de Seguridad y Salud
ocupacional, ya que, al ser una organizacion con mas de 900 servidores, esta en la
obligacion, de realizar un analisis de los diferentes riesgos que existen en sus
instalaciones, entre ellos, riesgos psicosociales. Estos ultimos, al parecer pueden pasar
desapercibidos, sin embargo, son un elemento fundamental de estudio, ya que afectan

directamente a las personas.

Por lo expuesto, enfocaremos nuestro anélisis en las Direcciones de Sanidad Vegetal y la
Administrativa, Financiera y Tecnoldgica, se eligio a estas Direcciones por integrar a un
mayor nimero de trabajadores a nivel nacional, por realizar actividades bajo presion,
manteniendo un limite de tiempo en la entrega de las actividades que realizan, la
responsabilidad que las personas tiene al trabajar con dinero y dando servicio al publico
externo e interno. El objetivo de esta investigacion es evidenciar cuales son aquellos

factores de riesgos psicosociales que amenazan la salud psiquica de los colaboradores.



La investigacion de los riesgos psicosociales, es algo totalmente nuevo, por cuanto su
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional, aun no lo desarrolla, dando un

valor agregado, al ser los primeros en preocuparnos por este factor de riesgo.

Para el desarrollo de esta investigacion se ha visto conveniente utilizar la bateria de
Navarra, por considerar el test mas adecuado en la evaluacion a situaciones de riesgos
psicosociales que se presentan en la organizacion, siendo objetivo y fiable en los

resultados que podamos obtener.

El estudio del Analisis de los Riesgos Psicosociales tendra como punto de partida la
notificacidn via correo electrénico acerca de los objetivos del proyecto y la invitacion a
los servidores a la charla de sociabilizacion en donde se explicara en detalle el tema. Los

puntos que se trataran en la sociabilizacion del tema son:

a) Definicion de riesgos psicosociales

b) Objetivos del proyecto

c) Clases de riesgo psicosocial

d) Identificacion de los factores de riesgo

e) Influencia de los riesgos psicosociales en el trabajo
f) Presentacion de metodologia y bateria

g) Recomendaciones

h) Fecha de aplicacion de la bateria.

La bateria sera aplicada en cada Direccion acorde a la planificacion mensual de las
actividades. Tras la aplicacion del Test Navarra se procedera a la tabulacion de los

resultados, los cuales seran sociabilizados con los lideres de cada Direccion.

La aplicacion de este cuestionario nos permitird estudiar cuatro variables relacionadas
con el entorno laboral, que pueden afectar la salud del trabajador y el rendimiento del
mismo.  Con los resultados obtenidos se procede a la realizacion de un plan de
mejoramiento de aquellas variables que estdn en los niveles inadecuados y muy

inadecuados.



Objetivos:
Obijetivo general

Realizar un diagndstico de los factores de riesgo psicosocial que se presentan en los
colaboradores de AGROCALIDAD, y elaborar un plan de mejora.

Objetivos especificos.

Socializar con colaboradores la presencia de factores de riesgo laborales en la ejecucion

del trabajo, e importancia de su gestion adecuada.

Desarrollar un plan de mejora que contribuya a optimizar los hallazgos de los factores

psicosociales en estado de inadecuados y muy inadecuados.



CAPITULO 1
LA EMPRESA

1.1 Descripcién de la empresa

La AGENCIA PUBLICA DE ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD DEL AGRO-
AGROCALIDAD, fue creada el 22 de noviembre de 2008, como una reorganizacion del
Servicio Ecuatoriano de Sanidad Agropecuaria (SESA). Es una entidad técnica de
Derecho Publico, con personeria juridica, patrimonio y fondos propios, desconcentrada,
con independencia administrativa, econémica, financiera y operativa; con sede en Quito
y competencia a nivel nacional, adscrita al Ministerio de Agricultura, Ganaderia,

Acuacultura y Pesca.

La estructura organizacional se alinea a la mision consagrada en el Decreto ejecutivo
No. 479 del 2 de diciembre de 2008 (Agrocalidad, 2009), mientras que sus procesos que
elaboran los productos y servicios se desarrollan en AGROCALIDAD se clasifican en

funcién de su grados.

En la actualidad, AGROCALIDAD cuenta con 1000 colaboradores distribuidos en
Planta Central (matriz) y 23 Coordinaciones Provinciales en todo el pais, excluyendo a

Galapagos.
La estructura organizacional estd conformada de la siguiente manera:

La Direccion Ejecutiva, siendo el Director Ejecutivo la maxima Autoridad, Direccion de
Sanidad Animal, Direccion de Sanidad Vegetal, Direccion de Inocuidad de los
Alimentos, Direccion de Servicios de Laboratorios, Direccion Administrativa,
Financiera y Tecnoldgica, Direccion de Talento Humano, Direccidén de Planificacion,
Direccion de Asesoria Juridica y La Coordinacion de Gestion de Comunicacion y

Relaciones Internacionales.



A continuacion podemos observar el organigrama institucional:

Organigrama de AGROCALIDAD

Direccion Ejecutiva

Direccién Administrativa,

Direccion Planificacion X . Py
Financiera, Tecnoldgica

Direccién Asesoria Direccién de Talento
Juridica Humano
Direccion de

Comunicacion

Coordinaciones
provinciales

Figura 1. Se detalla como estd compuesta jerarquicamente la Institucion.
Elaborado por: Israel Armas

Direccién de Sanidad Direccién de Sanidad Direccién de Inocuidad Direccién de Servicios de
Animal Vegetal de los Aliementos Laboratorios

1.1.1. Misién

La Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de Calidad del Agro — AGROCALIDAD, es

la Autoridad Nacional Sanitaria, Fitosanitaria y de Inocuidad de los Alimentos,

encargada de la definicion y ejecucién de politicas, y de la regulacion y control de las

actividades productivas del agro nacional, respaldada por normas nacionales e

internacionales, dirigiendo sus acciones a la proteccion y mejoramiento de la produccion

agropecuaria, la implantacién de practicas de inocuidad alimentaria, el control de la

calidad de los insumos, el apoyo a la preservacion de la salud publica y el ambiente,

incorporando al sector privado y otros actores en la ejecucion de planes, programas y

proyectos.



1.1.2. Vision

La Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de Calidad del Agro AGROCALIDAD sera
un ente oficial de reconocido prestigio, confianza y credibilidad en el ambito nacional e
internacional, por su excelencia en la prestacion de servicios a los diferentes actores de
las cadenas agro productivas, su capacidad para responder por el manejo sanitario,
fitosanitario y de la inocuidad de los alimentos, su apoyo al acceso de mercados
internacionales y su contribucion a la sostenibilidad ambiental, constituyéndose en un
pilar fundamental del Sistema Nacional de Calidad, Sanidad e Inocuidad de los

Alimentos.

1.1.3. Politica de calidad

La Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de Calidad del Agro AGROCALIDAD, es la
Autoridad Nacional Sanitaria, Fitosanitaria y de Inocuidad de los Alimentos, encargada
de la regulacion y control sanitario agropecuario, con la finalidad de mantener y mejorar
el estatus fito y zoosanitario; procurar la inocuidad de la produccién primaria; apoyar los

flujos comerciales; y a la soberania alimentaria.

Nos comprometemos a impulsar una cultura de calidad basada en la honestidad, respeto,
lealtad y responsabilidad, asignando los recursos necesarios y cumpliendo con todos los
requisitos legales y reglamentarios que satisfagan las necesidades y expectativas de
nuestros clientes y partes interesadas, entregando servicios de calidad, mejorando

continuamente el desarrollo de nuestros procesos internos y del talento humano.
1.1.4. Politica de Seguridad y Salud Ocupacional

La politica de Seguridad y Salud ocupacional contiene las directrices y objetivos
empresariales a los que se quiere llegar con la implementacion del Sistema de Seguridad
y Salud Ocupacional. Ademas en esta politica se detalla los compromisos que tiene la
Direccion Ejecutiva con todos los colaboradores. A continuacién detallamos la Politica
de Seguridad y Salud Ocupacional de la Agencia ecuatoriana de aseguramiento de la
calidad del agro, AGROCALIDAD, aprobada conjuntamente con el Reglamento Interno



de Seguridad y Salud en el Trabajo de la organizacion, el 24 de septiembre de 2013 por
el Ministerio de Relaciones Laborales, segun lo estipulado en el Art. 434 del Codigo de

Trabajo.

AGROCALIDAD, dedicada a brindar servicios relacionados con las actividades
agricolas y ganaderas, considera que es prioridad mantener buenas condiciones de
Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como mantener a sus trabajadores comprometidos

con la prevencién de riesgos laborales.

Para ello se compromete con:

Garantizar las condiciones de seguridad, salud e integridad fisica, mental y social de los
trabajadores durante el desarrollo de las labores en todos los centros de trabajo y en los

lugares que por necesidad del servicio realicen inspecciones en campo.

Identificar, evaluar y controlar los factores de riesgos significativos de seguridad y salud
en el trabajo.

Asignar los recursos humanos, técnicos, tecnoldgicos y financieros para que sus

trabajadores puedan desarrollar sus actividades de manera segura.

Cumplir con los requisitos técnicos legales aplicables y otros requisitos que suscriba la
entidad.

Promover y motivar al personal en la prevencion de riesgos laborales, mediante la

comunicacion y participacion en las medidas para el control de los mismos.

Mejorar continuamente para el desarrollo de sus actividades busca mejorar en forma
continua las actitudes seguras y condiciones adecuadas de seguridad y salud en el trabajo

de su personal.

Esta politica estara disponible para todos sus trabajadores y partes interesadas, la misma

que serda revisada y actualizada periédicamente.



1.1.5. Direcciones a investigar
1.1.5.1 Direccion administrativa, financiera y tecnologica (DAFT)

Esta Direccion es la encargada de llevar la organizacion y uso de dinero proporcionada
por el Gobierno Central, en el pago de sueldos, liquidaciones a personal, certificaciones
presupuestarias, entre otras. Ademas se encarga del cuidado de las instalaciones,
vehiculos institucionales y logistica de comisiones locales e internacionales de los
colaboradores. En base al mapa de procesos el DAFT, pertenece a los procesos
habilitantes de apoyo en la Institucion, guiada por un Director que lidera a tres

subprocesos que forman la Direccidn, estos son:

e Subproceso Administrativo
e Subproceso Financiero

e Subproceso Tecnoldgico

1.1.5.2. Direccion de sanidad vegetal

Es la Direccion encargada del cuidado de la sanidad vegetal del pais, con el propdsito de
prevenir el ingreso y combatir la diseminacion de plagas que pueden afectar a los
alimentos primarios, garantizando de esta manera calidad fitosanitaria e inicuos de los

mismos.

Segun al mapa de procesos se encuentra ubicada en las Direcciones generadoras de
valor. Esta Direccion cuenta con un Director, quien se encarga de dar las disposiciones a

los cinco sub procesos, por los que estd conformada. A continuacion los subprocesos:

¢ Vigilancia fitosanitaria

e Cuarentena

e Acceso a mercados internacionales
e Programas especificos

e Control de material propagativo
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1.2. Seguridad y salud ocupacional

Por mucho tiempo la seguridad laboral paso inadvertida, debido a que los intereses
econdémicos siempre fueron mas importantes que las personas. Un papel preponderante
para toda esta transformacion estuvo a cargo de organismos a nivel mundial y lideres
sindicales, siendo actores fundamentales durante el cambio productivo que tuvo la

humanidad desde la Revolucion industrial en el siglo XVII

En la actualidad la seguridad y salud ocupacional no es meramente una actividad
auxiliar en el desarrollo de un trabajo, ahora juega un papel preponderante dentro de la
organizacion, en cuanto al protagonismo social y econdémico que esta tiene. La
Seguridad Laboral no solo busca garantizar el buen estado fisico del trabajador, también
se encarga de mantener un ambiente laboral propicio, para que desarrolle sus actividades
con total normalidad. Un ambiente iddneo esta basado en el equilibrio de la psiquis,
fisico y relaciones interpersonales que debemos tener para desarrollar nuestro trabajo en

armonia.

Las personas que son parte del sector productivo de la sociedad estdn expuestas a
factores de riesgo laborales; fisicos, mecanicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos y
psicosociales que ponen en riesgo su salud e integridad. El objetivo fundamental de la
Salud Ocupacional es prevenir accidentes y enfermedades de trabajo, originados por las

condiciones a las que se enfrentan los servidores.

La situacion a la que se enfrentan dia a dia los trabajadores es agobiante y riesgosa. Por
esta razon es de suma importancia que las organizaciones logren cumplir con el objetivo
de la Salud Ocupacional, de salvaguardar la vida y salud de todos los trabajadores,
brindando bienestar al personal que labora en las organizaciones y por ende

garantizando su aporte al desarrollo del pais.

No existe una férmula secreta para alcanzar este objetivo, sin embargo una herramienta
indispensable para guiar nuestro camino, es la prevencion. Esta consiste en realizar
acciones, que permitan anticiparse sobre los posibles incidentes, accidentes y

enfermedades laborales, que giran alrededor de los factores de riesgos de trabajo. Por
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esta razon la prevencion es nuestro pilar fundamental para la implantacion de un sistema

de gestion de seguridad y salud ocupacional.

Para entender esta afirmacion es necesario definir que es riesgo, siendo este “la
posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad en el trabajo y durante la realizacion de
una actividad laboral no necesariamente con vinculo contractual” (Alvarez Heredia,
Salud ocupacional, 2006, pag. 35). Es decir los riesgos son absolutamente todas las
amenazas que atacan al equilibrio de los trabajadores y los cuales deben ser

identificados, para que sean corregidos y prevenidos.

1.2.1. Definicion de salud ocupacional

Es necesario tener claro el concepto de salud, comunmente al escuchar el término nos
referimos a la ausencia de alguna enfermedad en nuestro cuerpo, sin embargo esta
definicién es algo simple y poco profunda, para ser aplicada a la prevencion de riesgos
en el trabajo.

<

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define a la salud como “un estado de
bienestar fisico, mental y social completo, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades.” Esto evidencia la concatenacion que existe entre estos elementos y como
“un riesgo laboral puede afectar no solo a la integridad fisica de los trabajadores, sino
también a su equilibrio mental y social” (Fernandez Muiiiz, Montes Pedn, & Vasquez

Ordas, 2005, pag. 2)

La salud laboral es el estado que permite al trabajador alcanzar el bienestar fisico,
psiquico y social. El trabajo es el medio que permite al ser humano alcanzar una
estabilidad econémica. Al recibir un salario puede comprar insumos, alimentos y
medicinas para tener un buen estado fisico, que a su vez, también lo mantiene

fisicamente activo, ademas nos permite mantener relaciones sociales.
Al estar la salud y el trabajo relacionados, hace que el uno dependa del otro y viceversa.

Dicho de otra manera los cambios que se puedan presentar en el trabajo influenciaran

directamente en el desarrollo armdnico fisico, mental y social de la persona. De la
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misma manera al tener un buen estado de salud, el trabajador se desempefiara de mejor
manera su trabajo, sin embargo el trabajo podria ser algunas veces perjudicial para el
bienestar del ser humano y actuar de forma negativa. El trabajo es negativo ocasiona
lesiones fisicas, genera estrés, ansiedad, entre otros, por esta razén la necesidad urgente
de que toda empresa tenga un sistema de prevencion de accidentes y enfermedades
laborales.

1.2.2. Historia de la seguridad y salud ocupacional

Desde inicios de la historia universal el hombre ha desarrollado actividades de
supervivencia, convirtiéndose en su trabajo diario. En la época primitiva utilizaba de
técnicas rusticas y pobres, en cuanto a lo sofisticado. Sin embargo el desarrollo cultural
e intelectual del ser humano, ha hecho posible el ingenio de herramientas que han sido
tecnoldgicamente revolucionarias y que han servido para la autoproteccion del hombre.

Cabe mencionar que durante este desarrollo de la seguridad

Ha utilizado los bienes que la naturaleza le ofrece para trabajar sobre ellos y satisfacer
sus necesidades, aunque estas sean individuales, el hombre siempre ha trabajado en
forma grupal, creando entre ellos relaciones humanas que le han permitido ir

sistematizando y desarrollando conocimientos en conjunto.

La necesidad del hombre de proveerse de alimento, vestido, vivienda hizo que dedique
su tiempo a la caza, pesca, recoleccién de frutos, mediante instrumentos que estaban a su
alcance como lanza, piedras, conchas, huesos, entre otros. Por lo mencionado podemos
deducir que la seguridad laboral tuvo su punto de partida en la autoproteccion que el ser
humano hizo al momento de realizar las actividades basicas de supervivencia. (Ramirez
Cavassa, 2011). Su continuo trabajo hizo que aprendiera empiricamente a dominar los
instrumentos que utilizaba para desempefiar sus actividades diarias, aunque esta
especializacion generaria las primeras lesiones, mutilaciones e incluso muertes. El

desconocimiento de la causa de las enfermedades, lesiones y muertes hizo que estos
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pueblos utilicen el pensamiento maégico- religioso para el tratamiento de las

enfermedades comunes y laborales.

Desde los rudimentarios pero ineludibles instrumentos como la piedra y la madera, hasta
su mayor descubrimiento, el fuego, han sido los materiales que junto con el ingenio del
hombre primitivo permitieron actividades como la caza, lo cual aseguraba su
alimentacion ademas de la obtencion de animales a los cuales domesticaron y con ello
advienen los arados incipientes a partir de los cuales surge la explotacion del suelo, la
ganaderia y posteriormente la mineria. (Alvarez Oses, Ardit Lucas, Caballero Martinez,
Caunedo Madrigal, & Etxeberria Orellana, 2006)

El trabajo realizado en esta época era equitativo, orientado a la obtencién de lo esencial
y al bien comun, sin embargo, con la especializacion de los oficios se establecen

diferencias de las comunidades e inician permutaciones segln sus necesidades.

En Egipto (4000 a.C.) y en la Mesopotamia (2000 a.C.) era evidente la existencia de
diversos factores de riesgo que amenazaban la salud e integridad de los trabajadores,
para lo cual, el mayor jerarquicamente dispuso leyes laborales que respalden a los

trabajadores e impidan situaciones que degraden su salud.

Todas estas actividades ecuanimes en un inicio y dispares posteriormente, han

garantizado la permanencia del humano sobre la Tierra, asi como su evolucion.

En la Edad media, Hipocrates (460 a.C.) escribe el primer tratado acerca la salubridad,
climatologia y fisioterapia, donde constan los primeros analisis sobre los factores que
predisponen a enfermedades y lo sustancial del ambiente laboral, social y familiar.
“Recomendaba a los mineros el uso de bafios higiénicos a fin de evitar la saturacion del
plomo. También Platon y Aristoteles estudiaron ciertas deformaciones fisicas producidas

por ciertas actividades ocupacionales” (Ramirez Cavassa, 2011, pag. 23)
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Con la caida del imperio romano (476 d.C.) inicia la Edad Media. Al iniciar la
construccion, los accidentes dentro del trabajo ascienden y la religion implanta pautas
que empobrecen el desarrollo de la salud publica, sin embargo la religion también
faculta la invencidon de centros hospitalarios y de beneficencia; las asociaciones de
empleados gozaban de providencias que les permitian proteger a quienes se veian
afectados su salud debido al trabajo.

El referente en la Edad moderna, fue la Revolucion Industrial, que trajo consigo el
Capitalismo, esta etapa se caracteriza por los cambios provocados en Inglaterra en la
segunda mitad del siglo XVIII, sobre la historia moderna de Europa, los cuales
conllevan al paso de una economia basada en la agricultura, la ganaderia y las artesanias,
hacia una economia gobernada por la industria y la mecanizacion, en la cual se
reemplaza el trabajo manual dentro de talleres por el trabajo realizado por maquinas en
las grandes fébricas.

Con la Revolucion Industrial vino la tecnologia, siendo evidente el desplazamiento de la
mano del ser humano, gracias a la utilizacion de maquinas. Con la apariciéon de la
maquinaria vinieron las mutilaciones de extremidades, lesiones corporales,
enfermedades y por ende la necesidad de crear indices, estadisticas y desarrollar de a
poco un sistema de gestion de seguridad ocupacional. Podemos constatar que durante el
desarrollo del trabajo, el hombre vino creando mecanismos de autoproteccidn individual,
porque de eso dependia su vida, ahora se lo sigue realizando pero de manera organizada,

sistematizando procesos de produccion y de seguridad laboral

En la actualidad, existe un avance bastante grande en cuanto a la Seguridad Ocupacional
y la Medicina Laboral, lo cual es un aliciente positivo para los trabajadores; avances que
se han logrado gracias al acoplamiento del intelecto humano con la tecnologia, sin
embargo resulta una desventaja l6gica para los paises en desarrollo los cuales necesitan
de manera imperativa la intervencion de programas y alternativas que aseguren de una
manera u otra la prevencion y atencion oportuna y adecuada para evitar al maximo

posible el deterioro fisico, mental, moral y social de los trabajadores.
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1.2.3. Accidente y enfermedad laboral

Un accidente laboral ocurre como consecuencia de la existencia de un riesgo fisico que
no fue controlado o prevenido. Se puede definir como “un acontecimiento imprevisto,
incontrolado e indeseable que interrumpe el desarrollo normal de una actividad”.

(Ramirez Cavassa, 2011, pag. 41)

Por otro lado, El Codigo de Trabajo en su Art. 354. Considera accidente de trabajo “todo
suceso imprevisto y repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o
perturbacién funcional, con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por

cuenta ajena”

Para definir la enfermedad profesional, citaremos Articulos de la normativa vigente en el
pais. Esto nos permitira unir criterios y relacionarlos a la practica. EI Codigo de Trabajo
ecuatoriano en su Art. 349 las define como “Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o crénicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la
profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad”, en lo que
respecta al Instrumento Andino en su Art. 1 estipula que una enfermedad profesional es
“una enfermedad contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo

inherentes a la actividad laboral”

Unificando criterios en base a los Articulos mencionados, por los cuales esta regido el
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional, podemos determinar que una
enfermedad ocupacional, es producto de exposicién prolongada del trabajador, frente a
situaciones adversas producidas por los diferentes riesgos laborales que tiene a su

alrededor.
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1.3 Factores de riesgo ocupacionales

El Codigo de Trabajo ecuatoriano sefiala segun el Art. 347, "Riesgos de trabajo son las
eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador, con ocasién o por consecuencia

de su actividad"

El riesgo nos ayuda a identificar aquella probabilidad que pueda ocasionar un accidente
con o sin lesion, esto dependera del nivel de riesgo que se esté tomando. Los factores de
riesgo estdn determinados por variables, las cuales nos permite evidenciar posibles
causas para que se dé un accidente o enfermedad laboral. (Alvarez Heredia, Riesgos

Laborales: como prevenirlos en el ambiente de trabajo, 2012).

Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las
enfermedades profesionales y los accidentes. Estrechamente ligado a esta definicion se
encuentra el Art. 1 literal c) del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo-
Decision 548 de la CAN, el cual sefiala que Riesgo laboral es la probabilidad de que la

exposicion a un factor ambiental peligroso en el trabajo cause enfermedad o lesion.

En Reglamento del Seguro General de Riesgos del trabajo-Resolucién 390, en su
Capitulo I, Art. 12, Generalidades, consideran factores de riesgo a aquellos "que
entrafien el riesgo de enfermedad profesional u ocupacional y que ocasionan efectos a
los asegurados, los siguientes: quimico, fisico, mecanico, biolégico, ergonémico y
psicosocial." Los riesgos son estudiados con el propdsito de prevenir, evitar o disminuir

los accidentes y enfermedades ocupacionales.

1.3.1. Clasificacion de los factores de riesgo

La clasificacion de los factores de riesgo se da con el objetivo de identificar aquellas
posibles amenazas que pueden ocasionar accidentes o enfermedades ocupacionales,
dependiendo del nivel de riesgo que el trabajador esté expuesto. Para nuestro estudio nos
basaremos en la clasificacion que se hace en el Art. 12. De la Resolucion N° C.D. 390

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IEES).
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Clasificacion de factores de riesgo

Clasificacion de factores de
riesgo
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Figura 2. Los factores de riesgos laborales que se pueden presentar en la organizacion.
Elaborado por: Israel Armas

A continuacion definiremos los factores de riesgos que se pueden presentar en una
organizacion. El nivel de riesgo, dependera de las actividades a las que se dedica la

organizacion.

1.3.1.1. Factores de riesgos fisicos

Son aquellos que estan relacionados con los factores ambientales y las caracteristicas
fisicas de los objetos. "Representan un intercambio brusco de energia entre el individuo
y el ambiente, en una proporcion mayor a la que el organismo es capaz de soportar."
(Alvarez Heredia, Riesgos Laborales: como prevenirlos en el ambiente de trabajo,
2012). Si una persona entra en contacto fisico con aquel objeto que sobrepasa el limite
de energia que una persona pueda soportar, ocasionara en ella, dafios fisicos, por ende la
necesidad de utilizar equipos de proteccion personal, tomando en cuenta que no sea
viable el empleo de medios de proteccion colectiva, como lo establece el Art. 175 del
Decreto Ejecutivo 2393 del Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y
Mejoramiento del Medio Ambiente del Trabajo. Los factores de riesgo a los cuales esta

expuesto el colaborador son: iluminacion, temperatura, presion, ruido, entre otros.

1.3.1.2. Factores de riesgos quimicos

Son toda sustancia organica e inorganica, natural o sintética que durante la
fabricacion, manejo, transporte, almacenamiento o uso, puede incorporarse aire

ambiente en forma de polvos, humos, gases o vapores, con efectos irritantes,
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corrosivos, asfixiantes o toxicos y en cantidades que tengan probabilidades de
lesionar la salud de las personas que entran en contacto con ellas. (Henao
Robledo, 2008, pag. 2).

El grado de afectacion hacia una persona va a depender del tiempo y de la sustancia por
la que estuvimos expuestos, de tal manera que la manera de protegerse si no, se puede

hacerlo en la fuente debemos recurrir a la utilizacion de equipos de proteccion personal.

1.3.1.3. Factores de riesgos bioldgicos

Los riesgos bioldgicos son aquellos que estan relacionados con microorganismos
que al estar en contacto con una persona que no Sse encuentra protegida,
ocasionardn  enfermedades infectocontagiosas, reacciones alérgicas e

intoxicaciones. (Alvarez Heredia, 2010)

Este riesgos esta vinculado al contacto directo e indirecto con virus, bacterias, parasitos,
pueden estar contenidos en muestras de tierra, muestras organicas o contacto secreciones
biolégicas como sangre, orina, saliva, vémito, pueden repercutir en la personas cuando
tiene un contacto a través del contacto con la piel, mucosas, sangre del trabajador, entre

otros.

Es decir los riesgos bioldgicos son agentes y materiales con un potencial enorme de

transmision para los humanos, animales y otras formas de vida.

1.3.1.4. Factores de riesgos ergonémicos

"La ergonomia estudia la manera de planificar y disefiar los puestos de trabajo en busca
de una adaptacion adecuada entre estos y el individuo". (Gonzalez Muniz, 2003, p. 9) Se
encarga de adaptar el puesto de trabajo al colaborador, para su normal desempefio de sus
actividades diarias. Las malas condiciones del puesto de trabajo, le ocasionaran dafios en

la salud fisica y psiquica.
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La ergonomia tiene como finalidad la optimizacién del tiempo, la participacién y salud
del trabajador. Al garantizar un puesto de trabajo adecuado al colaborador, permitird que
desarrolle sus actividades en armonia, ademas de prevenir posibles sindromes y

enfermedades fisicas.

Pero la ergonomia no se encarga tan solo de la vinculacion del puesto del trabajo con el
colaborador, también estudia posturas forzadas de trabajo, desgaste energético, carga
mental, fatiga nerviosa, carga de trabajo, malas posturas y todo aquello que pueda poner
en peligro la salud del trabajador y su equilibrio psicoldgico y nervioso.

Cuando las organizaciones no dan la importancia a la ergonomia y dejan que sus
colaboradores se desarrollen en un ambiente inadecuado puede sufrir lesiones, entre las

mas comunes por consecuencia, de un inadecuado puesto de trabajo son:

Sindrome del tanel carpiano: es la comprensién de los nervios de la mano y la mufieca.
Tendinitis y Tenosinovitis: cuyos sintomas son la inflamacion de los musculos y
tendones.

Lumbalgia: dolor en la region inferior de la espalda, donde estan las vértebras, las

terminaciones nerviosas, musculos y ligamentos.

1.3.1.5. Factores de riesgos mecanicos

El riesgo mecénico seglin Henao esta relacionado con
Objetos, maquinas, equipos, herramientas que por condiciones de
funcionamiento, disefio o por la forma, tamafio ubicacion y disposicion, tiene la
capacidad potencial de entrar en contacto con las personas o materiales
provocando lesiones en los primeros o dafios en los segundos. (Henao Robledo,

Riesgos eléctricos y mecanicos, 2008, pag. 108)
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Los accidentes laborales relacionados a la exposicion de este factor de riesgo laboral,
estd relacionado a las condiciones de la maquinaria o aparato, a la falta de

adiestramiento del trabajador o a la imprudencia del mismo.

1.3.1.6. Factores de riesgos psicosociales

Son aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la
realizacion de tareas, y que afectan el bienestar o a la salud (fisica, psiquica y
social) del trabajador, como el desarrollo del trabajador. (Alvarez Heredia,

Riesgos Laborales: como prevenirlos en el ambiente de trabajo, 2012, pag. 58)

Estos factores de riesgo al no ser tangibles como los antes mencionados en muchas
organizaciones no han sido tratados con la misma importancia que los demas riesgos,
pasando por desapercibidos por los directores empresariales, sin embargo son de mucha
importancia estudiarlos, por ocasionar enfermedades, accidentes y ser obstaculos que
frenan el potencial desarrollo del trabajo de los colaboradores. Algunos de este tipo de
factores de riesgo laboral son: los horarios de trabajo, organizacion del trabajo, rotacion,

turnos rotativos, carga mental, mobbing, entre otros.
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CAPITULO 2

EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

2.1 Metodologia de diagndstico de factores de riesgo psicosociales

En la actualidad los riesgos psicosociales han venido quebrantando la salud de los
servidores de forma silenciosa, muchos casos ni siquiera han sido notificados. Los
definimos como silenciosos, porque surgen de la interaccion del colaborador con sus
compafieros del trabajo y por como esta estructurada la organizacion (nivel jerarquico,

comunicacion, planes de formacion, entre otros), por lo tanto no pueden ser tangibles.

Al no ser tangibles, solo podemos evidenciar que algo pasa, cuando la repercusion de
los riesgos psicosociales se hace presente en la salud de las personas. Por tal razén, la

mejor manera de contra restar los factores de riesgo psicosocial, es la prevencion.

Para prevenir los factores de riesgo psicosocial, es indispensable comenzar con un
diagnostico general, que muestre el nivel de afectacién por el que esta pasando la
organizacion. En la actualidad existen un sin nimero de test relacionados al estudio de

riesgo psicosocial, como por ejemplo ISTAS 21, PSICO, NAVARRA, entre otros.

Luego de analizar la situacion actual de la empresa se llegé al conceso con la Direccion
Ejecutiva y la de Talento Humano la de aplicar el Test Navarra, por ser el que mejor se

adapta la situacion organizacional.

El test mide los factores de riesgo psicosocial, los resultados que obtengamos tras su
aplicacion nos permitira evidenciar el nivel de los factores de riesgo psicosocial en
AGROCALIDAD. Segun estos resultados podremos continuar con la creacion de un

plan de mejora, acorde a la Institucion.

2.1.1. Descripcion del Test Navarra

El Test Navarra fue realizado por Matilde Lahera Martin y Juan José Gdngora Yerro,
Técnicos del Servicio de Seguridad e Higiene en el Trabajo y Formacion en el Instituto

Navarro de Salud Laboral. El objetivo de la bateria es realizar un diagndstico de los
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factores de riesgo psicosocial que pueden estar afectando a la organizacion. El

cuestionario de evaluacion de factores psicosociales estudia cuatro variables que son:

Participacion, implicacion, responsabilidad
e Formacion, informacién, comunicacion

e Gestion del tiempo

e Cohesion de grupo

e Hostigamiento psicoldgico (Mobbing)

La utilizacion de este test tiene por objetivo detectar posibles situaciones de riesgo
psicosocial, con la finalidad de obtener un diagnostico de la organizacion, para su
posterior seguimiento de aquellos factores que arrojen resultados insatisfactorios. Para
este estudio elegiremos a una muestra representativa de la plantilla (Lahera Martin &
Gongora Yerro, 2002)

Una vez que obtengamos los resultados de cada colaborador seran trasladados a una
plantilla, que en base a los cinco factores antes mencionados, nos facilitara su estudio
objetivo. La evaluacién rendida por los colaboradores sera anénima. Es de mucha
importancia asegurarnos que las personas evaluadas entiendan las preguntas formuladas,

de esta manera nos alejaremos de ambiguedades y nos garantizara resultados fidedignos.

El test Navarra estd compuesto por 30 preguntas, cada una con varias alternativas de

respuesta, de las cuales el colaborador debe elegir la que se adapte a su realidad.
Los resultados de cada variable se podran evidenciar acorde al detalle de respuestas de

un namero determinado de preguntas. A continuacion podemos observar el nombre de la

variable y cuales preguntas se refieren a la misma:
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Tabla N° 1
Preguntas por variables del Test Navarra

Preguntas por variables
Variable N° de pregunta

Participacion,
implicacion, 1,2,9,13,18,19,20,25

responsabilidad

Formacion,
informacion, 4,5,11,16,17,24,26

comunicacion

C_;estién del 3,8,10,14,15,22
tiempo

Cohesion de 6.7.12.21.23.27
grupo T
Hostigamiento 28.29 30
psicologico -

Elaborado por: Israel Armas

2.1.2. Descripcion de variables
2.1.2.1. Participacion, implicacion, responsabilidad

Esta variable corresponde al nivel de libertad e independencia con que el colaborador
cuente para la planificacion de su trabajo, realizando actividades novedosas y creativas.

A continuacion las definiremos por separado para su mejor comprension

Participacion: La podemos describir como la capacidad que tiene el colaborador en
involucrarse activamente en la toma de decisiones concernientes a temas de interés en la
empresa y como organizar su trabajo. La actuacion del trabajador, con voz y voto vienen
hacer dos factores de suma importancia en la actuacion activa de este. La participacion
activa involucra al trabajador a desempefiarse de mejor manera en su lugar de trabajo,
puesto que es catalogado como protagonista en la realizacion de actividades, que

Ilevaran a la organizacién a lograr los objetivos planteados.

La participacion del colaborador dentro de la organizacion lo involucra directamente
como ente de cambio, esto va de la mano en desarrollar en el individuo, funciones de
liderazgo y responsabilidad. No necesariamente “todo lider de equipo ocupa un cargo de

responsabilidad” (Borrell i Carrio, 2004, pag. 63), es decir, los lideres no son netamente
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los directivos de una organizacion. Un lider se caracteriza por tener la capacidad de
Ilegar de manera asertiva a sus comparieros de trabajo. Mediante el discurso es capaz de
poder dirigir la conducta del grupo, sin la necesidad de ser quien encabece la reunion de
trabajo o quien habla mas en la misma, ya que como lo dijimos, no siempre un lider es la

persona que esta a cargo del equipo de trabajo.

Implicacion: podemos definirla como las acciones y actividades que desarrolla el
colaborador dentro de la organizacion y como la misma, a través de la cultura
organizacional lo hace ser parte de la misma. El colaborador a sentirse parte de la
empresa, también hara parte de su vida los objetivos empresariales. Esto significa que el
colaborador a través de una mejora continua, este buscando soluciones a posibles

problemas que se puedan presentar.

Responsabilidad: al igual que los anteriores factores, este componente es bidireccional.
El trabajador es capaz de apreciar el grado de responsabilidad que la empresa tiene sobre
él, al momento de realizar sus actividades y a su vez el colaborador es participe y puede

constatar sus errores, para que los pueda enmendar con total libertad.

A la variable de participacion, implicacién, responsabilidad se han integrado los

siguientes factores:

e Autonomia: Es la libertad e independencia con la que cuenta el colaborador para
desempefiar su trabajo, sin depender de presiones de sus superiores o de los
demas integrantes de su equipo, para asumir con responsabilidad los objetivos de
cada puesto de trabajo. La autonomia genera en las personas el control de
confianza y el empoderamiento de las metas institucionales que estan alineadas a

la mision y vision (Pot, 2013).

Las personas con autonomia poseen el caracter suficiente, para percibir las cosas
de manera objetiva y desarrollar sus actividades de manera libre, organizada y
discreta. Estas personas son capaces de tomar sus propias decisiones y asumir las

consecuencias de sus actos. “Tener autonomia es sinonimo de tener gallardia y
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autoridad para hacer lo que se debe en el momento apropiado” (Barreto Tejada ,
2009, pag. 79), esto es posible cuando la persona conoce la organizacion y la

estructura de los procesos administrativos.

Involucrar a los colaboradores en los procesos y cambios organizacionales, nos
garantiza que asuman su rol con responsabilidad y se identifiquen con los retos

de su puesto o equipo de trabajo.

Trabajo en equipo: se lo define como “Una actividad u objetivo para cuya
consecucion forzosamente deben concurrir diferentes personas™ (Borrell i Carrio,
2004, pag. 14). Es decir un equipo de trabajo viene hacer el conjunto de personas
que tienen objetivos en comun, se sienten identificados con los objetivos y

actividades que realizan y ademas poseen interdependencia.

Al momento de trabajar en equipo deben existir objetivos en comun, los cuales
serén alcanzados si todos los involucrados unen sus habilidades y destrezas. La
identificacion que tienen los miembros de un equipo, se pone en evidencia
mediante el nivel de compromiso y pertenencia que tienen al defender
pensamientos y objetivos comunes. Para trabajar en equipo es necesario que
exista confianza entre sus miembros, acordando cumplir con su rol asignado y

ayudandose mutuamente.

Ademas es necesario que las relaciones interpersonales entre los integrantes de
un equipo de trabajo sean favorables, esto contribuira al mejoramiento del

ambiente laboral y el desarrollo de las actividades.
Iniciativa: es la competencia que permite a las personas tomar decisiones para

innovar procesos, crear nuevas técnicas e incluso ir en contra de lo establecido,

con la finalidad de obtener mejores resultados.
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Un colaborador puede desarrollar esta competencia cuando se desenvuelve en un
ambiente laboral adecuado, brinde la confianza necesaria, tanto de directivos y
compafieros. La confianza contribuira para que el colaborador se sienta
respaldado y asuma los riesgos, plateen soluciones, cree nuevos proyectos,
incluso yendo en contra de lo establecido, con el propdsito de lograr metas
individuales y grupales. Estas invenciones pueden facilitar las actividades
laborales, reducir costos de produccion, optimizar tiempos, mejorar procesos,

entre otras

Es de suma importancia que las organizaciones potencialicen y alienten la
capacidad de innovacion, liderazgo y creatividad en sus colaboradores, con el
propdsito de contar con talento humano preparado, para afrontar posibles
cambios bruscos que puede sufrir la empresa, el mercado, la economia de un

pais, entre otros.

Control sobre la tarea: es el control que el colaborador tiene para gestionar
adecuadamente su trabajo y cumplirlo a cabalidad. Para alcanzar el control sobre
las tareas, la persona debe saber cuales son las actividades asignadas, es decir

que los objetivos y funciones que deba desemperiar, deben ser definidas.

Otras de las demandas que el trabajador debe manejar son el tiempo y el nivel de
dificultad, para encarar la tarea asignada. EI primero sugiere que el colaborador
es capaz de determinar el momento en que va a desarrollar su trabajo, tomando
en cuenta las posibles pausas que realice. ElI segundo corresponde a estar
consciente sobre el nivel de dificultad del trabajo asignado, para elegir el método

que se va a utilizar libremente.

Para mantener el control sobre las tareas asignadas es menester, que el
colaborador sepa tomar sus propias decisiones, es decir que la autonomia que la
persona tiene para desarrollar su trabajo es de mucha importancia, al momento

de cumplir con lo encomendado. Sin embargo, la excesiva autonomia puede
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generar ansiedad e incertidumbre en el trabajador, para tomar sus propias

decisiones, por lo que es conveniente trabajar en grupo.

Una vez que el trabajador logre tener el control de las altas demandas laborables,

podria generar en él, motivacion y pro actividad.

Control sobre el trabajador: es la administracion de las tareas y metas que debe
cumplir el colaborador en un tiempo determinado. Los objetivos propuestos al
colaborador pueden ser cuantificados mediante indicadores de gestion

mensuales, trimestrales, semestrales o anuales, acorde al cargo que desempefie.

También controlar el trabajo de un colaborador, mediante la evaluacion al
desempefio, la plasme metas alcanzadas y los puntos a mejorar por parte del
colaborador. El tiempo de evaluacion de indicadores de gestion y desempefio

dependeré del tipo de negocio al que se dedica la organizacion.

Rotacion: este factor esta relacionado con la facilidad que tiene el colaborador
para intercambiar actividades laborales con otro compariero de trabajo, este
cambio puede ir desde dias hasta meses, segin cronogramas gue se presenten en

el area de trabajo.

Se realiza rotacion de puestos de trabajo, cuando las actividades pueden ser
tediosas o peligrosas, por cuanto su realizacion puede volverse mondtona. Esta
monotonia puede ser un causal para que se produzcan incidentes e incluso
accidentes laborales. El colaborador hace varias veces el mismo trabajo, que
tiene la percepcion de haberse convertido en un experto, sin embargo esta

estimacion puede fracasar y culminar con un evento no deseado.
La continua repeticion de su trabajo ocasionara una posible falla por parte de

quien las desempefia, causada por la fatiga tras realizar la misma actividad

durante horas. La rotacion también logra obtener personal polivalente, que esté
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capacitado para realizar otras actividades de otras personas, por la falta de

personal, ausentismo, vacaciones, entre otras.

La rotacion de puestos de trabajo juega un papel muy importante cuando se
realiza en puestos de trabajo, que entre sus actividades son repetitivas y pesadas
y que acarrean consigo enfermedades o accidentes laborales.

Supervision: es la actividad técnica especializada, encaminada a desarrollar los
objetivos organizacionales. Tiene como finalidad administrar los recursos y

procesos empresariales de manera equilibrada.

Una buena supervision nos garantiza mejorar la productividad de los
colaboradores y por ende incrementar la rentabilidad de la organizacion. El papel
del supervisor dentro de la organizacion es de suma importancia, puede
evidenciar directamente las actitudes, potencializar destrezas y mejorar el

rendimiento de los integrantes de su equipo de trabajo a quien lidera.

Enriquecimiento de tareas: Se refiere a brindar mas responsabilidad a los
colaboradores, a través del desarrollo de actividades que estan acorde a su puesto
del trabajo. El colaborador al tener mayor responsabilidad también se le otorga
mayor autonomia en el desarrollo de sus actividades, ademas que aumenta su

posibilidad de capacitarse y desarrollo profesional.

El aumentar el contenido del trabajo puede ser estimulante para el trabajador, lo
que puede lograr su automotivacion y la busqueda de nuevos retos laborales y
personales.  Enriquecer el puesto de trabajo permite eliminar la monotonia de
las actividades que el colaborador suele hacer diariamente, logrando que se

identifique con su rol y se empodere de los objetivos empresariales.
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Para enriquecer los puestos de trabajo es necesario que se haga una carga vertical
de las funciones, con el propdsito que se otorgue tareas que exijan una mayor

responsabilidad y protagonismo a los colaboradores.

2.1.2.2. Formacién-informaciéon-comunicacion

El tener un nivel adecuado o muy adecuado de esta variable, se traduce a la satisfaccion
que tiene el colaborador, en cuanto a la comunicacion que la organizacion le brinde. Esta
variable también contribuye al desarrollo potencial de las actividades, el colaborador
tendra claro las actividades que deba desenvolver en su puesto de trabajo. Para su mejor

estudio procedemos a desglosar cada uno de los factores que contemplan la variable.

Formacion o capacitacion: es el desarrollo sistemético de las potencialidades de las
personas, mediante el aprendizaje empirico y profesional, con el proposito de adquirir o
aumentar conocimiento y técnicas para realizar actividades determinadas. Mediante la
capacitacién se busca incrementar, potencializar o modificar aquellas competencias que
son necesarias para que el colaborador realice sus actividades, acorde a los lineamientos

del puesto de trabajo y por ende de la organizacion.

“La formacion no se puede entender como un conjunto de acciones aisladas, Sino como
un proceso complejo, dividido en fases” (Pereda , Berrocal, & Alonso , 2008, pag. 352).
La formacion parte de un modelo estratégico en donde constan los lineamientos y
objetivos generales de la organizacion, dentro de los cuales también encontramos a los
objetivos de Talento Humano. Estos Gltimos son los encargados de disefiar un plan de
formacion en donde consten las necesidades de la organizacion a corto, mediano y largo
plazo. Este plan esta entrelazado con los objetivos y metas por cada puesto de trabajo,

para hacer de la formacidn un proceso objetivo.
Una vez que establezcamos los objetivos y metas por cada puesto de trabajo, se

establece las necesidades de capacitacion y el plan de capacitaciones, con la finalidad de

cerrar posible brechas, entre las competencias del individuo y las exigencias del puesto
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de trabajo. La capacitacion debe presentarse de manera continua y planificada. Esto con

el afan de que la organizacion instruya formalmente a sus colaboradores para luego ser

evaluados.

El formar a un trabajador garantiza elevar su nivel de autoestima, debido a que son

valorados como protagonistas fundamentales dentro de la organizacion. A demaés la

capacitacion que el colaborador sea capaz de adquirir le servira para poder ascender

dentro de la organizacién o aplicar los conocimientos adquiridos en otra.

Informacion: es el conjunto de datos que se encuentran debidamente ordenados,
con el propdsito de transmitir conocimiento relevante a través de mensajes. En la
informacion radica la solucion a posible problemas o interrogantes que se
presenten dentro de la organizacion, en tal sentido es de suma importancia que

esta, sea manejada con responsabilidad por quienes la transmiten.

Los datos que se transmiten son recibidos por los seres humanos a través de los
sentidos. Hoy en dia, en este mundo globalizado la informacion nos llega a través
de los diferentes medios de comunicacion como la television, radio, internet,

entre otras.

Comunicacion: “es una forma de alimentacion inmaterial. Mirar, que es la forma
mas instantnea para muchos seres de comunicacion con el entorno es nutrirse”
(Ladro Vico, 1999, pag. 13). La comunicacion es la capacidad de poder
transmitir ideas, conocimientos, sentimientos, entre otros, a través de diferentes

canales, los cuales son captados por uno o varios receptores.

La comunicacién en las empresas, es un recurso basico, una herramienta
indispensable, para el desarrollo de las relaciones humanas y para el crecimiento
individual y colectivo de una institucion. Es una manera de estimular la
participacion de los trabajadores con el fin de buscar soluciones y crear

oportunidades en pro del desarrollo, enriqueciendo las fortalezas pero también
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analizando las debilidades y los problemas para motivar a los individuos a
mejorar su actitud y desempefio; sélo asi se lograra potenciar al personal y

enfrentar con éxito las eventualidades a las que se presta la institucion.

Entre las funciones que tiene la comunicacion encontramos, la de control sobre
los procesos, metas, resultados, informes, entre otros, referentes a la
organizacion. Un colaborador al encontrar cierta falencia en algin proceso,
comunica a su jefe inmediato, quien a su vez tendra que informar al gerente.
Todo esto se realiza de manera jerdrquica y sistematizada que no se pueden
romper, debido a encontrarse sujetos a normas institucionales, los cuales nos

informan que hacer en caso de algun imprevisto.

Por medio de la comunicacién se motiva al personal dando conocer primero
cudles son sus objetivos y metas a cumplir. Una vez alcanzados estos objetivos y
metas, mediante la retroalimentacion, se informa a sus actores acerca de los

logros individuales y organizacionales conseguidos gracias a su trabajo.

Elementos y proceso de la comunicacion:

Para que la comunicacion se pueda dar con total normalidad y cumpla con lo
planteado, participan en su proceso varios elementos. Los cuales estan
interrelacionados entre si. A continuacion describiremos este proceso y el

accionar de cada elemento que se van presentando.

El punto de partida en el proceso de comunicacién es el mensaje, que serad
transmitido a través de un emisor. ElI emisor es la persona o personas quienes
emiten el mensaje. EI mensaje es colocado en un lenguaje que sea de facil
compresion para quienes lo van a recibir. Esta codificacion puede ser oral, escrita
o0 simbolos, para luego ser enviado a través de cualquier de los canales existentes.
El canal, es el medio por el cual se va a trasmitir el mensaje, en la actualidad
contamos con un sin namero de opciones, entre ellas el teléfono, el fax, el correo,

el correo electronico, las redes sociales, gestos, entre otros. Cuando se trata de
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enviar mensajes formales, que tienen que ver con la organizacion, se suele
utilizar medios en los cuales se puede evidenciar un orden jerarquico y orden
establecido, en cuanto a los informales, los canales mas utilizados son las redes

sociales, que no tiene una linea de mando.

Una vez que se elige el canal, el mensaje llega al receptor quien lo descodifica, lo
interpreta. El receptor es la persona quien lee el mensaje, si se tratase de una
carta vendria a ser el destinatario. Una vez que el mensaje fue recibido por el
receptor, puede codificar la respuesta, dando paso a una retroalimentacion y a su

vez nuevamente, al inicio del proceso.

Flujo de la comunicacion

Emisor ‘ Mensaje ‘ Medio ‘ Receptor

Retroalimentacion <

Figura 3. Elementos que intervienen en el flujo de la comunicacién.
Elaborado por: Israel Armas

Tipos de comunicacion

Comunicacion interna: es la columna vertebral de una organizacién, de ella
depende el avance de procesos, cumplimiento de actividades, entre otras. Cuando
este tipo de comunicacion se desarrolla con normalidad, podremos garantizar el
correcto desempefio de los publicos internos y por ende mostraremos una buena

imagen corporativa.

Este tipo de comunicacion estd orientada al interior de la organizacion y tiene

como funcidn principal, apoyar y dirigir al proyecto de la organizacién. Ademas
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mediante este tipo de comunicacion establecemos vinculos entre los actores de la
organizacion, siendo de mucho interés en la generacion de participacion de los

colaboradores.

Dentro de la comunicacion interna encontramos a la comunicacion formal e
informal.
La comunicacion formal se refiere a la transmision de informacion que los

integrantes de la organizacion difunden a través de medios oficiales.

La comunicacion interna estd compuesta por una subdivision, en la cual se pone

en evidencia la orientacion que nosotros demos a la informacion.

A esta orientacion la denominamos, flujo de la comunicacion. El flujo de la
comunicacion estd relacionado con los niveles jerdrquicos y el orden
concatenado con quienes transmitimos la informacion. Al poner en practica la

comunicacion interna revelamos, el flujo ascendente, descendente y horizontal.

Flujo descendente: son los mensajes enviados desde la gerencia a mandos de
menor jerarquia en base al organigrama institucional. Este tipo de comunicacion
es el encargado de establecer vinculos entre la directiva y sus subordinados. De
esta manera la gerencia puede dar control y seguimiento a objetivos, planes,
estrategias, entre otros. Este canal también es utilizado para poder estrechar
vinculos interpersonales que contribuyan a crear un clima de trabajo responsable,
en post de alcanzar los objetivos institucionales. Entre los canales mas utilizados
para que se transmita los mensajes descendentes encontramos a Ccorreos

electrénicos, teléfono, videos, cartas, manuales, reglamentos, entre otros.

Flujo ascendente: es flujo de comunicacién a diferencia del anterior es el que se
da desde los niveles bajos hacia los niveles altos. El flujo ascendente tiene como
por objetivo el de transmitir posibles problemas que se presenta en la institucion,

indicar los avances en procesos, comunicar cierre de procesos.
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Hoy en dia existen empresas con la politica de puertas abiertas, la cual se basa en
una apertura total de los jefes y gerentes hacia el personal que tiene a su cargo,
para que realicen cualquier tipo de preguntas y den sugerencias para mejorar el
desarrollo de la organizacion. Este tipo de vinculo permite a los colaboradores
entablar lasos de confianza hacia sus superiores y pares, lo que optimiza su
rendimiento y mejora el clima laboral. La politica de puertas abiertas se puede
presentar a través del flujo ascendente, debido a que es un medio por el cual el

colaborador, se comunica directamente con los directivos de la organizacion.

Flujo horizontal: es el intercambio de informacidén que existe entre pares de
forma lateral o diagonal. Se presenta de manera lateral cuando la comunicacion
se da a través de los compafieros de un mismo departamento. En lo que respecta
a la forma diagonal, se refiere cuando la informacion es transmitida de un
colaborador hacia otro, de departamento diferente, con la finalidad de informar y

solicitar apoyo o documentacion.

A continuacién mostramos un grafico de como se presentan los flujos de

comunicacion en una organizacion.

Flujos de comunicacion interna

Director Ejecutivo

v

endent

Director de Talento

Director DAFT I— Director Planificacion
Humano -
o Horizontal
<5
Analista Analista Analista Analista Analista Analista

Figura 4. Ejemplo de los flujos de comunicacion interna dentro de una organizacion.
Elaborado por: Israel Armas

Comunicaciéon externa: es considerada, la vinculacién que la organizacion
mantiene con personas externas a la institucion, manteniendo una relacion

interdependiente entre las dos. Cada organizacion se encarga de disefiar sus
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propios medios de comunicacion con el publico externo, dependiendo del giro
del negocio.

Esta relacion que la organizacion mantenga con sus clientes, socios, proveedores,
medios de comunicacion, entre otros, son sumamente indispensables en el
desarrollo institucional, independientemente del sector en que se encuentre. La
satisfaccion del cliente externo es la mejor presentacion para que una

organizacion se muestre hacia el mercado.

A la variable formacion, informacion, comunicacion se han integrado las

siguientes variables:

Acogida: el recibimiento hacia un nuevo integrante de una organizacion es sin
duda un paso de suma importancia para el resto de su permanencia en la misma.
En esta acogida se debe involucrar directamente el personal de Talento Humano,
en conjunto con la persona quien va a estar responsable del personal que ingresa.
La acogida que se le brinda al nuevo colaborador tiene por objetivo vincularlo a

la institucion e interrelacionarlo con sus superiores y equipo de trabajo.

Adecuacion persona-trabajo: consiste en proporcionar al colaborador
informacion y recursos necesarios para que desempefie las funciones asignadas
en un tiempo determinado. Para dar inicio a la adecuacion es indispensable que
el colaborador, tenga clara las funciones que va a desempefiar y las metas que
debe alcanzar en periodos de tiempo propuestos por la empresa. Por ello, al
trabajador se da a conocer los métodos con los cuales va a ser evaluado y los

tiempos previstos para hacerlo.

Como parte de la adecuacion de la persona al trabajo también consta la
induccion, que permitira al colaborador, obtener un mayor conocimiento sobre
lo que realiza la organizacion, la estructura organizacional y como realizar su

trabajo.
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Las personas que van a brindar los servicios en la organizacion, deben conocer
cudles son los factores de riesgo fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos y
psicosociales a los cuales esta expuesto al momento de realizar su trabajo. Esto
con la finalidad de prevenir posibles incidentes, accidentes y enfermedades

laborales.

Con la adecuacion del colaborador al puesto de trabajo, ademas de prevenir
factores de riesgo, podemos disminuir el ausentismo laboral, la rotacion de

personal y aumentar resultados favorables a la Institucion y a sus colaboradores.

Los resultados pueden ser intrinsecos, cuando son logrados de forma individual
por la persona y extrinsecos cuando son producto del esfuerzo de un grupo de
personas de diferentes puestos de trabajo. Los primeros generan en los
colaboradores autonomia, automotivacion, disciplina entre otras, mientras que
los segundos generan lazos de amistad y trabajo en equipo. (lvancevich,
Konopaske , & Matteson, 2006)

Podemos determinar que la adecuacion del puesto del trabajo, proporciona a la
persona, las herramientas necesarias para poder encarar sus funciones y prevenir
riesgos, con la finalidad de alcanzar resultados positivos tanto para la

organizacion y para los colaboradores.

Reconocimiento: podemos considerar al reconocimiento como un estimulo que
se otorga a un colaborador por ejercer y cumplir con el trabajo propuesto, Es
decir el reconocimiento viene hacer la recompensa, que una persona puede

conseguir, tras el buen desempefio de sus actividades.

El reconocimiento se puede presentar como una forma de recompensa. La forma
de recompensar a las personas es economica y no economica. La primera
consiste en entregar cierta cantidad de dinero a un colaborador por obtener un

logro. Por ejemplo, alcanzar o superar las metas propuestas, mejorar su
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desempefio, nunca tener atrasos, entre otros. La segunda se refiere a
reconocimiento por su desempefio sin que obtenga una retribucion econémica,
como una mencion al ser el mejor empleado del mes, del afio, entre otras. Este
tipo de reconocimiento esta vinculado a que el colaborador, constate que sus
logros son tomados en cuenta, generando confianza sobre las tareas realizadas,

ademas de presentar un incremento en su motivacion personal.

“La mayoria de los psicélogos coinciden en que la motivacion de las personas es
un fenomeno que proviene del propio individuo” (Zepeda Herrera, 1999). Sin
embargo creemos que la organizacién debe dar ciertos estimulos para que esta se
presente con mas frecuencia en su “estado interno” (Spector, 2002) Uno de estos
estimulos es el reconocimiento. Abraham Maslow, enmarca al reconocimiento
entre las necesidades de estima, asi como también la reputacién, el respeto a uno
mismo, entre otros. En el siguiente grafico podemos mirar la pirdmide de

necesidades de Maslow.

Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Estimacion

Reconocimiento
Sociales
Seguridad
Fisioldgicas

Figura 3. Se muestra el nivel donde se encuentra la motivacién
Elaborado por: Israel Armas

Como podemos ver en la gréafica el reconocimiento esta inmerso en la parte de
estima, siendo la antesala para lograr alcanzar la autorrealizacion. El

reconocimiento viene a ser la satisfaccion o recompensa que el colaborador
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obtuvo, luego de activar el motor de la motivacion, que contribuy6 para alcanzar

los objetivos propuestos, sin importar invertir un mayor tiempo en su trabajo.

Adiestramiento: cada organizacion es un mundo diferente, que no se puede
comparar una de la otra. Por tal razén es indispensable que se cuente con
personal calificado, para desarrollar actividades, que son especificas de cada
organizacion. En muchas ocasiones no basta con saber la parte técnica que se
puede adquirir con estudios superiores, Sino que es necesario adiestrar al
personal que va a estar a cargo del manejo de algun bien o servicio brindado por

la empresa.

Podemos definir al adiestramiento como “el proceso por medio del cual
individuos aprenden las habilidades, conocimientos, actitudes y conductas
necesarias para cumplir con las responsabilidades de trabajo que se les asigna”
(Dunnette & Kirchner, 2007). El adiestramiento se diferencia de la formacion,
porque esta Ultima esta disefiada para capacitar al personal de la organizacion en
tematicas generales para toda empresa. En cuanto a lo que se refiere al
adiestramiento, se encarga de brindar conocimiento al colaborador, acerca de una
tarea especifica, la cual podra ser utilizada solamente al momento de trabajar en

las instalaciones de la empresa o en alguna similar.

El adiestramiento es un factor determinante para poder desarrollar los
conocimientos y habilidades de una persona, a través de este proceso palpamos,
el desenvolvimiento de una persona mientras realizar su trabajo. Por esta razon,
el éxito del adiestramiento consiste en la seleccion de personal, que
proporcionara, alumnos calificados y que estén dispuestos a aprender

conocimientos especificos del accionar de la organizacion.
Descripcion de puesto de trabajo: la descripcion de puesto de trabajo es un

documento que describe las actividades y funciones a desempefiar por un

colaborador dentro de la organizacion. Para simplificar el contenido de esta
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definicién, partimos de las siguientes preguntas: ;qué hace?, ;,como lo hace? Y

¢por qué lo hace?

Esta variable tiene por objetivo, determinar si el colaborador tiene claras sus
actividades que desempefia diariamente. Entender el contenido de la descripcion
del cargo, le permitira al colaborador acercarse facilmente a los objetivos de cada

puesto de trabajo, aumentando su productividad y operatividad.

En la descripcion del cargo veremos “las reglas del juego” de cada puesto de
trabajo, se detallan las responsabilidades, tareas, reporte, resumen del cargo,

entre otros.

e Aislamiento: se presenta cuando una persona realiza su trabajo en solitario,
siendo imposible mantener contacto visual y auditivo durante su jornada laboral
con sus compafieros. El Unico medio por cual puede ser posible es a través de

medios tecnoldgicos como el intranet, internet, teléfono, entre otros.

El aislamiento es un factor potencial para que se presenten riesgos y accidentes
laborales, esto debido a que por su aislamiento las personas no podrian alertar
algin accidente de inmediato. El aislamiento laboral también puede generar la
aparicion de riegos psicosociales, el hecho de no mantener interrelaciones
laborales, conduce al colaborador a posiblemente caer en la angustia,

desesperacion e incluso estrés.

2.1.2.3. Gestion del tiempo

Esta variable evidenciara el nivel de libertad con que cuenta el colaborador, con respecto
a poder administrar el tiempo para realizar sus actividades. Obtener un estado adecuado
significaria que la organizacion brinda las herramientas necesarias al personal, para que

labore en la Institucién con total tranquilidad.
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El gestionar de manera adecuada el tiempo laboral, se traduce a tener todo bajo control,
es decir que tiene planificada sus actividades diarias, que estd listo ante cualquier

eventualidad, entre otras.

El tiempo es relativo para cada persona, realizar actividades mondétonas podria generar
en el colaborador aburrimiento y desesperacion a diferencia de otro que realiza
actividades diversas que puede traer consigo, aumento de su productividad y permita

alcanzar los resultados deseados.

Una adecuada gestion que demos al tiempo, estd intimamente relacionado a una clara
descripcion del puesto de trabajo, nos garantizara que el trabajador sepa exactamente
cuales son sus funciones y tareas especificas, lo que permitira, no divagar en la
realizacion de las mismas. EI tener el manejo de su accionar prevendra a que el

colaborador sufra estados de ansiedad y desesperacion

Esta variable contiene los siguientes factores:

e Ritmo de trabajo: el ritmo de trabajo corresponde a establecer el tiempo
necesario que un colaborador necesita para realizar una tarea determinada y la

facilidad que tiene para elegir su propio ritmo.

Un ritmo intenso de trabajo, demanda un mayor esfuerzo fisico y mental a los
trabajadores, superando incluso sus propios limites. Este ritmo inapropiado
puede generar una fatiga laboral, que traiga consigo accidentes laborales y
enfermedades psicosociales. A mediano y largo plazo el ritmo de trabajo intenso
en lugar de ser productivo, puede volverse improductivo, lo que genera
insatisfaccion laboral, dando paso a que aumente el ausentismo y desvinculacion

del personal.

Por tal motivo es aconsejable que el ritmo de trabajo se base en el respeto de las

capacidades individuales, de su autonomia y distribucién del tiempo.
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Apremio de tiempo: se refiere a la carga cuantitativa de trabajo, en relacion al
tiempo que se tiene para dar un resultado. El tiempo de respuesta que brinde el
trabajador esta basado al nivel de dificultad que tiene cada tarea. Es decir una
actividad facil dara los resultados en menor tiempo, al contrario de una actividad

dificil que tardara mas tiempo.

El colaborador tendrd que realizar tareas que son atractivas y otras que no,
cuando se presentan estas Ultimas puede provocar fatiga en el individuo, lo que
puede traer consigo consecuencias en su salud. Cuando se presentan tareas poco
atractivas, disminuirdn nuestra atencion hacia ellas lo que puede generar

descuidos que pueden terminar en accidentes laborales.

Es de suma importancia que cuando tengamos que resolver tareas dificiles, el
personal a cargo cuente con las competencias necesarias para hacerlo. Esto
disminuira el tiempo de respuesta y el riesgo que se produzca algun accidente.

Carga de trabajo: cantidad de requerimientos que debe resolver el colaborador en

su jornada laboral. Estas actividades pueden ser de tipo fisico y mental.

Carga fisica: al momento de realizar determinadas actividades realizamos tanto
un esfuerzo fisico como mental, pero es sin duda que existen tareas en las cuales
nos vemos obligados a utilizar mas de nuestro cuerpo, netamente fisico para
cumplirlas. Podemos definir a la carga fisica, como el esfuerzo que realizamos

con nuestro cuerpo para desempefiar las funciones del puesto de trabajo.

Existen actividades que consisten en transportar, mover y levantar objetos. Para
poder cumplir con lo mencionado, nuestro cuerpo pone en funcionamiento
complejos procedimientos, debido a que no solo se necesita de los masculos para
cumplir con las tareas fisicas propuestas sino, que para hacerlo ponemos en

funcionamiento al sistema nervioso, pulmones y corazon.
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Al momento de realizar un esfuerzo fisico debemos tomar en cuenta la capacidad
fisica, con la que tiene cada persona. Es decir, aunque la demanda fisica sea la
misma para todos los colaboradores, debemos estar conscientes de que no todos
van a soportar la misma intensidad, peso y volumen. Por esto, es necesario que
los colaboradores que realicen este tipo de trabajo estén entrenados y sepan los

riesgos a los cuales estan expuestos.

Trabajo muscular: podemos realizar actividad fisica gracias a nuestros musculos.
Los musculos son los 6rganos capaces de que el ser humano sea capaz de realizar
un esfuerzo fisico. Segun las contracciones que tengan los musculos con los que
realizamos las actividades, podemos distinguir el trabajo muscular estatico y el

trabajo muscular dindmico.

El trabajo muscular estatico, se presenta en actividades que requieran una
constante contraccion del musculo, en un tiempo determinado, mientras que el
dindmico es cuando los masculos utilizados en la actividad sufren una sucesion

periddica de tensiones, relajamientos y son de corta duracion.

Carga mental: la carga mental se presenta en el individuo, cuando realiza un
sobre esfuerzo cognitivo, para realizar una tarea designada. Es en este momento,
donde se pone en evidencia sus conocimientos frente a la solucién de la tarea
asignada. Ademas de la busqueda de soluciones con los conocimientos que posee
la persona, también debe lidiar con poseer o no, todos los instrumentos fisicos y
las competencias necesarias para resolver el trabajo propuesto. Gomez lo define

como:.
“Conjunto de tensiones generadas por las exigencias del trabajo cognitivo

que consisten en el procesamiento de la informacién recibida en la

actividad de la rememoracion, de razonamiento y de budsqueda de
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soluciones a partir de los conocimientos previos” (Gomez Etxebarria,
2007, pag. 359)

Una persona que esta pasando por una sobrecarga laboral tiende a perder la
memoria, disminuye la atencion y su nivel de percepcion. En el momento que se
produce eso, se convierte en una persona vulnerable a sufrir algunos accidentes y

estd expuesto a los diferentes riesgos psicosociales.

Algunos de los elementos que debemos tomar en cuenta, por que inciden en la
realizacion de la tarea son: las condiciones en las cuales se esta trabajando, el
clima laboral que se vive dentro de la organizacion, la autonomia con la que el

colaborador cuenta para realizar sus actividades.

Debemos considerar que no solo el trabajo que requiere de suma concentracion o
tiene un grado elevado de dificultad puede generar una carga mental, el trabajo
mondtono y supuestamente sencillo puede desencadenar tension en el
colaborador. El trabajo mondtono puede presentar en las personas un nivel de
estancamiento, que genera enojo por sentir que no se realiza nada transcendental.
Ademas produce desmotivacién personal y no genera estimulos que contribuyan
a lograr el reconocimiento personal, descrito en la Piramide de Maslow, lineas

atréas.

Cuando el colaborador no cuenta con los recursos y conocimientos necesarios
para enfrentar un problema o realiza actividades mondtonas, genera una

disminucion en la vigilancia, pudiéndose producir, una fatiga laboral.

Fatiga: es el resultado inmediato de la sobre carga de trabajo, que se presenta en
las personas como un estado de agotamiento y debilidad, pudiendo ir desde algo
pasajero hasta un agotamiento total. Podemos definir a la fatiga como “la
disminucion de la capacidad fisica y mental de un individuo, después de haber
realizado un trabajo durante un periodo de tiempo determinado” (Fundacion IPC,

2013, pag. 31).
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Luego de terminar la jornada laboral de trabajo, es normal que el trabajador
sienta cansancio por el esfuerzo fisico y mental realizado, sin embargo una sobre
carga laboral puede ocasionar cambios notorios en su salud. Estos cambios
pueden desaparecer tras descansar, aunque muchas de las veces tienen

complicaciones, que de no ser tratados podrian durar algunos dias.

Los sintomas que presenta la fatiga son irritabilidad, mareos, nauseas, dolor de
cabeza, entre otros. Debido a estos sintomas, muchos que la padecen les es dificil
relajarse y continuar con sus labores diarias, por lo que muchas veces se ausentan

del trabajo.

e Autonomia temporal: este factor se refiere a la confidencialidad que damos al
colaborador, para que sea capaz de administrar su propio ritmo de trabajo. En
esta administracion también se contempla la eleccion de las posibles pausas
activas y descansos que necesite para poder desarrollar su actividad y cumplir
con los objetivos del puesto de trabajo.

2.1.2.4. Cohesion del grupo

La cohesion grupal seglin Festinger (1950) es “el campo total de fuerzas que actiian para
que los miembros permanezcan en el grupo”. En los grupos existen dos tipos de fuerzas,
las centrifugas que son disgregadoras y las centripetas que tienden a unir al grupo.
Gracias a estas ultimas logramos la cohesion grupal. (Gil Rodriguez & Alcover de la
Hera, 2005)

La cohesion grupal corresponde a las relaciones interpersonales que el colaborador
mantiene en la organizacion. El buen desenvolvimiento de las de las relaciones
interpersonales entre colaboradores, hara que se desarrollen en un ambiente de
confianza, potencializando la autoestima y aumentando la productividad. Un grupo
cohesionado, tiende a ser unido, leal, tener claro las metas a alcanzar, logra sentido de

pertenencia al grupo, compromiso con cumplir la tarea, entre otros.
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El grupo se halla cohesionado, cuando sus integrantes se sienten comprometidos con la
tarea, mientras trabajan juntos en busca de objetivos, metas comunes o satisfacen las
necesidades grupales. Para que se dé una cohesion grupal, es necesario que exista una
atraccion mutua entre sus miembros. La fuerza de atraccion aumenta con el tiempo que
los miembros del grupo permanezcan unidos, compartan cosas en comdn, superen

posibles fracasos, entre otros.

Para la cohesion grupal intervienen elementos como:

El contacto fisico que mantengamos con los miembros del grupo, hace que se genere
confianza entre sus miembros. El trabajo en grupo y el intercambio de ideas, permite la
interdependencia grupal, la cual permite que sus miembros, trabajen por un mismo
objetivo, entrelazando conocimientos y preparando estrategias en conjunto. Podemos
notar la cohesién de un grupo cuando los integrantes se sienten parte fundamental de él,
refiriéndose al hablar del grupo como “nosotros” (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera,
2005, pag. 216), en sentido de unidad, de hermandad, entre otros.

La variable de cohesion grupal esta entrelazada con otros elementos:

¢ Clima social: constituye el conjunto de percepciones de los colaboradores, acerca
de la organizacion en donde desempefian sus labores. Las percepciones de los
colaboradores se basan en sus conocimientos empiricos y en las conductas que

toman frente a diferentes situaciones.

El clima es el factor motivacional que influye en los trabajadores a conseguir los
objetivos organizacionales. Si el clima social de la organizacion marcha bien,
influencia en el comportamiento y entusiasmo de los trabajadores,

manteniéndolos productivos y haciendo de los objetivos Institucionales, propios.

El clima social esta formado por consensos entre las personas que forman un

departamento, organizacion, entre otros. Esto esta ligado a que un mismo grupo
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social, pueden existir diferentes grupos que estdn unidos por poseer algunas
percepciones comunes del ambiente que los rodea.

Manejo de conflictos: el conflicto son las situaciones en donde salen a la luz,
aquellas desconformidades de criterios o0 acciones entre miembros de una

organizacion.

A lo largo de la historia se ha relacionado a los conflictos con combates o
guerras, en la que siempre primaba la lucha del mas débil por “arrebatar” algo al
mas fuerte, porque sentia que era lo justo. Sin embargo en las dindmicas
organizacionales esta idea de conflicto, ha venido evolucionando, no solo se trata

de luchas cotidianas entre el sindicalismo y el empleador.

Hoy en dia, el conflicto es una herramienta indispensable en la solucion de
problemas, que con llevan a alcanzar el éxito en las organizaciones. Cuando se
presenta un conflicto dentro de la organizacién se tiene la oportunidad de
escuchar criticas y consejos sobre propuestas que pretendian ser la ultima
palabra. La confrontacion entre sus actores ayuda a descubrir nuevas respuestas a
problemas organizacionales, ademas que tiende a incrementar la cohesién de los

grupos vinculados al conflicto. (Porret Gelabert, 2010)

Para poder manejar un conflicto, primero debemos identificar el problema y
canalizarlo en sentido positivo hacia la organizacion. De la Hera, describe tres
requisitos para calificar a un problema como conflicto (Alcover De La Hera,
Martinez Ifiigo, Rodriguez Mazo, & Dominguez Bilbao, 2004) :

1. Entre las partes debe haber interdependencia, es decir que la una depende
de la otra.
2. Alguna de las partes debe estar en desacuerdo con la otra u otras.

3. Entre las partes existen interaccion fisica, verbal, directa e indirecta.
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En el momento que el conflicto se ha desarrollado, debe ser manejado

internamente, mediante la comunicacion y negociacion entre sus actores.

Un elemento de importancia para tratar un conflicto es hacer uso de la
interdependencia y cooperacion que existe entro los sus protagonistas, para
alcanzar objetivos grupales.

En el caso de que los actores no sean capaces de llegar a una solucion, se tendrén
que poner de acuerdo para elegir a un alto directivo, que sea el encargado de
resolver el conflicto. Si el conflicto no sea solucionado “puertas adentro”, debe

ser llevado a instancias externas, para que brinde su solucion justa y satisfactoria.

La administracion de la organizacion debe lograr que los conflictos se conviertan
en fuerzas positivas, debido a que a un conflicto no hay que eliminarlo, debemos

saber manejarlo para que contribuyan a alcanzar los objetivos de la Institucion.

Cooperacidn: es la colaboracion que se da entre los miembros que laboran en una
misma organizacion, para alcanzar fines comunes. La cooperacion se desarrolla
entre los colaboradores con la finalidad de trabajar de manera conjunta, dejando
de lado la competicion individual. Para ello dentro del grupo deben existir roles
diferenciados, con el objetivo alcanzar las ganancias y resultados propuestos por

la organizacion.

Ambiente laboral: “es el conjunto de fuerzas que rodean a una organizacion y
que tiene la capacidad de afectar la forma en la que opera, asi como su acceso a
recursos escasos” (Jones, 2008, padg. 56). El ambiente organizacional se basa en
la interrelacion entre los miembros de una organizacion, el liderazgo de los

directivos, el sentirse bien con las actividades que desempefia.

El ambiente laboral es sumamente determinante para el triunfo de una
organizacion. Una persona que se encuentra rodeado de malas condiciones,
interpersonales, ergondmicas, economicas entre otras, no dara todo su potencial.

A diferencia de otra, que labore en una organizacion, en donde se gestione y
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brinde todo lo necesario para que su colaborador se sienta satisfecho. El
mantener un ambiente laboral adecuado, en donde el trabajador pueda potenciar
su desempefio, garantiza a la Institucion obtener sus objetivos planteados, bajar
la rotacion de personal, disminuir el ausentismo e incluso existira un menor

nimero de accidentes.

2.1.2.5. Hostigamiento psicologico (Mobbing)

Es el acoso psicologico que sufre un colaborador en su trabajo, por parte de sus
superiores 0 compafieros. Este acoso puede estar dirigido a una persona o grupo, por un

individuo u otro grupo.

Para poder definir a un acoso psicolégico como tal, debemos diferenciarlo de hechos
aislados, que no tuvieron repercusiones en el colaborador y la organizacion. Por lo tanto
podemos considerar que existe mobbing en la organizacion, cuando el hostigamiento se
presenta de manera periodica y persistente durante seis meses y por lo menos, una vez

por semana. (Uribe Prado, 2011)

El mobbing se presenta hacia la otra persona de forma predeterminada, con el objetivo
de humillar, ofender y frustrar a la victima, para que abandone su puesto de trabajo. El
acoso laboral se puede originar por malos entendidos entre los miembros de una
organizacion, falta de empatia entre el jefe y subordinado, excesiva competencia laboral,

entre otros.

En la mayoria de casos que presentan acoso laboral, se puede apreciar que son
ocasionados en la lucha entre quien tiene el poder y sobre el “subordinado” o la persona
gue es mas susceptible. Por esta razdn las personas jovenes son las mas vulnerables para
ser acosado laboralmente, dentro de la organizacion. (Alcover De La Hera, Martinez

Ifiigo, Rodriguez Mazo, & Dominguez Bilbao, 2004)
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Fases del mobbing: como lo dijimos en lineas anteriores, el acoso psicolégico no se da
esporadicamente, sino que avanza de manera sigilosa dentro de la organizacion. Segun

Leymann ha identificado las fases de desarrollo del acoso laboral.

Fase de conflicto: en toda organizacion existen conflictos que son resueltos a su paso y
que no son mayor problema para la organizaciéon. El problema radica cuando estos

conflictos salen de los limites. En esta fase no se presenta un acoso laboral.

Fase de estigmatizacion: en esta fase el hostigamiento se hace presente en tiempos
periddicos, que van una vez por semana, durante seis meses. En esta fase las victimas
tienden a evadir el problema, sienten que son los culpables u otros encaran la realidad

frente a su situacion.

Fase de intervencion: la direccion actua sobre lo que esta sucediendo en la organizacion,
debido a que afecta el normal funcionamiento organizacional. En esta fase ya han
pasado alrededor de seis meses y serd complicado juzgar al acosador. Esto ocasiona que

la victima sea vista en la organizacion, como la culpable de lo que sucede.

Fase de expulsion: al no haber podido superado el mobbing, la enfermedad de la victima
va empeorando y posiblemente ya fue estigmatizada por los miembros de la
organizacioén, concluyendo que es culpable. Posteriormente la organizacion puede

cambiarle de puesto de trabajo o despedirla.

Las consecuencias de mobbing dentro de una organizacion pueden acarrear dafios
severos en la salud de los colaboradores, generando estrés en la victima y en las
personas quienes presencian el hostigamiento. El ataque a la victima puede presentarse
de manera directa con agresion verbal, fisica o algo menos visible e indirecta como no
incluirlo en las actividades departamentales. En los casos mas extremos el acoso laboral

puede llevar al suicidio de la victima.
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El acosado se ve afectado psicolégicamente, la mayoria de personas que fueron atacadas
presentaron perdida de concentracion, altos niveles de ansiedad, perdida de
autoconfianza, perdida de satisfaccion labora, desinterés por ir a trabajar, entre otros.
Ademas las personas que son victimas del acoso tienden a tener problemas

intrafamiliares, debido a la falta de interés, irritabilidad, agresividad, entre otras.

La organizacién también presenta consecuencias como productos del hostigamiento
psicoldgico. La persona que es acosada baja el nivel de productividad, ademéas que sus
comparfieros se pueden sentir inconformes en cuanto a la organizacion. Esta
inconformidad hace que se desarrolle un inadecuado clima laboral, disminuya la
satisfaccion laboral y posiblemente desconfien de las personas quienes lideran la

organizacion, por no saber manejar el conflicto.

2.1.3. Aplicacion de Test Navarra

El Test Navarra fue aplicado a una muestra comprendida por 102 personas, quienes son
miembros de las Direcciones Administrativa, Financiera, Tecnoldgica y Sanidad
Vegetal. En el siguiente grafico podemos observar el numero de personas evaluadas, que

corresponde a cada Direccion.

Numero de colaboradores

m D.Sanidad Vegetal

= D. Administrativa, Financiera, Tecnologica

Figura 6. Numero de colaboradores de la muestra

Elaborado por: Israel Armas
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Para la aplicacion del Test se utilizé el Sistema Guia de la Institucion. Este sistema, es
una plataforma en la cual se puede cargar encuestas Yy test para los servidores publicos de
AGROCALIDAD.

Al momento que obtuvimos los resultados del Test, se procedio a tabular los mismos, de

acuerdo a la ponderacion de cada variable.
2.1.3.1 Tabulacion y andlisis de los resultados

Los resultados del Test Navarra aplicado a los 61 colaboradores de la Direccion
Administrativa, Financiera, Tecnologica, muestra a la variable, Participacion,
implicacion, responsabilidad, con el mayor puntaje directo, 19.16 equivalentes al
48%.Gestion de tiempo con 13.26 igual a 41%. Formacion, informacidn, comunicacion
con un puntaje directo de 13.26 semejante al 38%.Cohesion de grupo alcanzé un puntaje
de 8.02 igual al 28%. La variable de mobbing alcanza 0.59 puntos que representa menos

del 1%.

Resultados de test aplicado a la Direccion Administrativa, financiera, tecnoldgica

100%
90%
80%
70%

0,
60% 48%

0,
° 28%
30%
20%
10% 1%
0%
Participacion,  Formacion, Gestion del Cohesion de Mobbing
implicacion,  informacion, tiempo Grupo

responsabilidad comunicacion

Figura 7. Resultados de Direccion administrativa, financiera, tecnoldgica

Realizado por: Israel Armas
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En la Direccion Sanidad Vegetal tras la aplicacion del Test Navarra a 41 colaboradores,

las variables registraron lo siguiente:

Participacion, implicacion, responsabilidad un puntaje de 18.93 semejante al
47%.Gestion de Tiempo con puntaje de 12.44 equivalente 44%. Formacion,
Informacion, Comunicacion un puntaje de 13.07 correspondiente al 37%. Cohesion de

grupo tiene un puntaje del 7,54 igual al 26%. EI mobbing registra menos de 1.

Resultados Test aplicado a la Direccién Sanidad vegetal
100%
90%
80%
70%
60%
50% A7% 44%
40% 37%
30% 26%
20%
10% 0%
0%
Participacion, Formacion, Gestion del Cohesion de Mobbing
implicacion, informacion, tiempo Grupo
responsabilidad comunicacion
Figura 8. Variables que sobresalen: Participacion, implicacién, responsabilidad y
gestion del tiempo
Realizado por: Israel Armas

Los resultados obtenidos tras la aplicacion del Test Navarra a las dos Direcciones

registran resultados, que varian a penas del 1 al 2 %.
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Resultados comparativos de las Direcciones Administrativa, financiera, tecnoldgica y

Sanidad vegetal

60%
48% 47%

50% 44%
41%
38% 9
40% ° 3%
30% 28% 6%
20%
10%
0%
Participacidn, Formacion, Gestidn del tiempo Cohesidn de Grupo
implicacian, informacian,
responsabilidad comunicacién

B DAFT mVEGETAL

Figura 9. Resultados de las Direcciones administrativa, financiera, tecnologica y
sanidad vegetal
Realizado por: Israel Armas

Como pudimos constatar en el gréafico anterior, las variables que sobresalen son:

e Participacion, implicacion, responsabilidad
e Formacion, informacién, comunicacion
e Gestidn de tiempo

Al unir los resultados de las encuestas aplicadas a las dos Direcciones destacan a las
variables antes nombradas.

Promedio de resultados de los Test aplicados a las Direcciones financiera, administrativa,
tecnoldgica y Sanidad vegetal

100%
90%
80%
70%

60%
48%
50% 42%

A40% 38%
30% 27%
20%
10%
0%
Participacian, Formacion, Gestion del tiempo Cohesidn de Grupo
implicacién, informaciadn,
responsabilidad comunicacién

Figura 10. Resultados generales de las dos Direccion
Elaborado por: Israel Armas
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Cada variable es llevada a una tabla propuesta por el Test Navarra, en la cual podemos evidenciar el estado en el que se encuentra.

Niveles de estado Test Navarra

Niveles de estado Test Navarra

Figura 11. Se puede apreciar la comparacién de los resultados de las dos Direcciones

Realizado por: Israel Armas

Paticipacion, implicacion, resp bilidad For infor Gestion del tiempo Cohesion de grupo
Estado
Porcentaje|Puntaje directo DAFT S. VEGETAL |Porcentaje|Puntaje directo DAFT S.VEGETAL |Porcentaje|Puntaje directo DAFT S.VEGETAL | Porcentaje | Puntaje directo DAFT S. VEGETAL
100% 40 100% 35 100% 28 100% 29
Muy inadecuado
61% 25 61% 22 61% 17 61% 18
60% 24 60% 21 60% 16 60% 17
Inadecuado
40% 16 40% 14 40% 11 36% 11
39% 15 39% 13 39% 10 35% 10
Adecuado
20% 8 20% 7 20% 6 20% 6
19% 7 19% 6 19% 5 19% 5
Muy adecuado 0%
0% 0 0 0% 0 0% 0

55




Como podemos evidenciar en la grafica se registra en estado inadecuado las variables
de:

e Participacion, implicacion, responsabilidad.

e Gestion de tiempo

Pese a que la variable de Formacidn, informacion, comunicacién, se encuentra en el
estado adecuado, consideramos necesario integrarla al plan de mejora por encontrarse en
el limite del estado adecuado con una puntuacién directa en los resultados de la
Direccién administrativa, financiera tecnoldgica del 13,26 equivalente al 38% vy la
Direccién de Sanidad Vegetal obtuvo una puntuacion directa del 13,07 semejante al 37%

del total de la muestra con respecto a la variable.
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CAPITULO 3

PLAN DE MEJORA

3.1 Descripcion de plan de mejora

El plan de mejora es un instrumento que nos guia en la identificacion de problemas y en
la propuesta de actividades que nos ayuden a elevar los resultados en aquellas variables

que consideramos deben ser mejorados.

Los resultados obtenidos tras la aplicacion del Test Navarra a la muestra de
AGROCALIDAD, evidencia el estado adecuado de las variables de Cohesién Grupal y
Hostigamiento psicoldgico. La primera, pese a que se encuentra en el nivel adecuado se
incluira en el plan de mejora, por encontrarse en el limite con el estado inadecuado. El
mobbing no sera incluido en el plan, por obtener una puntuacion inferior a 1, sin
embargo la Direccion de Talento Humano deberd considerar, la realizacion de
actividades que puedan prevenirlo.

Con respecto a las variables de Participacion, implicacion, responsabilidad y Formacion,
informacion, comunicacion, desarrollemos un plan para su mejoramiento. EI mejorar
estas variables contribuira a que la Institucion posea colaboradores que estén satisfechos
con sus actividades y el trabajo que realizan. La satisfaccion y el bienestar de los
colaboradores son de mucha importancia, permite que AGROCALIDAD pueda alcanzar

las metas propuestas y siga cosechando triunfos.

3.1.1. Metodologia del plan de mejora

La participacion del colaborador dentro de la organizacion juega un papel
preponderante, el plan de mejora esta basado en las ideas y actividades que los
trabajadores de las Direcciones administrativa, financiera, tecnoldgica y Sanidad vegetal

propusieron, luego de conocer los resultados del Test.

Para conocer cudles eran las propuestas de los colaboradores se realiz6 un taller que fue

dirigido por las personas de la Direccion de Talento Humano.
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3.2. Taller de riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son un gran problema que ataca a la vida de las personas que
laboran en una organizacion. Estos factores no son visibles, sin embargo las
consecuencias si lo son. Por este motivo es necesario realizar acciones que prevengan las

consecuencias que los riesgos psicosociales puedan producir en el trabajador.

El taller fue dirigido para que los participantes tengan un mayor conocimiento acerca de
los factores de riesgo psicosocial, cuéles son sus consecuencias y modos de prevencion.
El desarrollo del mismo, se lo hara a través del analisis de los resultados obtenidos, tras
la aplicacion del Test Navarra de los colaboradores de las Direcciones Administrativa,

Financiera, Tecnologica y Sanidad Vegetal.

Mediante la realizacion de esta actividad, logramos disefiar un plan de mejora a partir de
los actores. La participacion de quienes conforman las Direcciones intervenidas, nos
brindé informacidn acorde a su realidad. Como lo mencionamos en el capitulo anterior,
el hacer participe a los colaboradores de las actividades Institucionales, creard

pertenencia sobre los objetivos organizacionales.

Objetivos:

e Construir un plan de mejora Institucional en base a los resultados obtenidos de la
aplicacion de Test de Factores de Riego Psicosocial.
e Buscar soluciones para elevar las variables a mejorar, tras conocer los resultados

de la aplicacion del Test Navarra

3.2.1. Metodologia del taller de riesgos psicosociales

La metodologia que se utilizé para desarrollar el taller de factores de riesgo psicosocial,
estuvo basada en la construccion de un plan de mejora, partiendo de las propuestas de

los actores que forman parte de las Direcciones, sobre las que se esta interviniendo.

Se hizo participes directos a los colaboradores de las Direcciones, con el proposito de

responsabilizarlos como los protagonistas hacia el cambio, ademas que nos permite de
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manera mas precisa relacionarnos con la problematica y asi poder cubrir sus
necesidades. Podriamos definir a este taller como el punto de partida para la

implementacién de un plan de mejora.

Para la realizacion de este taller se puso en préctica la técnica cualitativa de focus group
0 grupos focales. Se eligi0 esta técnica al considerarla, de facil manejo y una

herramienta muy util para recolectar informacion. (Vera, Lorente, & Martinez, 2012)

La informacidn que recibimos parte de la discusion de las opiniones de los integrantes
de cada grupo, con la finalidad de llegar a un consenso y definir las acciones que se van

a realizar en mejora de lo sucedido.

3.2.2. Conformacion de grupos focales

Los integrantes de los grupos focales fueron elegidos, tomando como punto de
referencia los objetivos planeados del taller. Para la eleccion del publico objetivo se
puso en consideracion a las personas que podrian aportar con ideas para la creacion del

plan de mejora.

Los grupos se caracterizaron por presentar homogeneidad, estuvieron agrupados de
acuerdo a la edad. Sin embargo al mismo tiempo, estos grupos presentaron
heterogeneidad, debido a que fueron seleccionados de los diferentes subprocesos que

conforman las dos Direcciones estudiadas.

La seleccion de grupos antes descrita, nos permitid conocer diferentes criterios, que

contribuyan a generar ideas en comun, para que se plasmen en un plan de mejora.

3.2.3. Desarrollo del taller

El evento inici6 con palabras de bienvenida de la Directora de Talento Humano y
descripcion del taller con sus objetivos. A continuacion se dio a conocer los resultados a
cargo de un analista de Talento Humano. Posteriormente se procedio a resolver

inquietudes y escuchar opiniones de los asistentes.
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Una vez definidos los puntos a mejorar, se procedié a describir los objetivos del taller y
cual seria su metodologia. Luego de la conformacion de los grupos se procedi6 a sacar

ideas y opiniones para obtener un solo criterio.

Para continuar con nuestro plan de mejora se utiliz6 la metodologia de “arbol de ideas”.
Esta metodologia nos permite captar de manera directa las opiniones y testimonio que
tienen los participantes, con la finalidad de encontrar posibles soluciones al problema
planteado. Tras hacer un recuento de la informacion obtenida se procedié a unificar

criterio y levantar informacion que pueda se planteada en el plan de accion.

3.3. Actividades del plan de mejora

Una vez concluido los dias de taller, se acordé realizar las siguientes actividades como
parte del plan de mejora. En el gréfico se expone de manera general sobre las variables
que nuestro plan de mejora trabajara, acorde a los responsables y tiempo de ejecucion.
Algunas actividades ya se lo han realizado, debido a la necesidad institucional. Cabe
mencionar que al finalizar cada actividad los responsables haran una retroalimentacion,

para constatar el impacto del mencionado plan sobre los servidores
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Tabla 2.

Actividades de plan de mejora

Actividades de plan de mejora

Actividad

Dimension

Responsable

Tiempo

Inicio Finalizacion

Trabajo en equipo

Participacion

Implicacion

Responsabilidad

Comunicacion

Trabajo en equipo

Informacién

Cooperacion

D. Talento Humano

05/06/2015 04/07/2015

Competencia deportiva

Participacion

Trabajo en equipo

Autonomia

Cohesion de grupo

Supervision

D. Talento Humano /
Direcciones
Administrativas

25/07/2015 25/07/2015

nuevos servidores

Formacién

Informacién

Comunicacion

Reestructuracion de induccién a

Acogida

Adecuacién persona-trabajo

Adiestramiento

Descripcion de puesto

D. Talento Humano /
Direcciones
Administrativas

05/01/2015 11/12/2015

Boletin informativo

Acogida

Reconocimiento

Iniciativa

Aislamiento

Cohesion de grupo

D. Talento Humano /
Direccion de
Comunicacion

05/05/2015 05/10/2015

Pausas activas con charlas
explicativas

Autonomia

Trabajo en equipo

Participacion

Implicacion

Comunicacién

Ambiente de trabajo

D. Talento Humano

15/04/2015 30/09/2015

Gestion del tiempo

Supervision

Ritmo de trabajo

Apremio de tiempo

Carga de trabajo

Autonomia

Fatiga

D. Talento Humano /
Direcciones
Administrativas

13/08/2015 14/08/2015

Nota: las fechas podran variar de acuerdo al interés institucional

Elaborado por: Israel Armas
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Participacion, implicacion, responsabilidad

Tras escuchar las opiniones de los participantes se considerd que en las Direcciones
intervenidas, existe un inadecuado trabajo en equipo y las Direcciones no brindan la
autonomia necesaria para que los colaboradores desemperfien su trabajo. EI problema
radica en que no se encuentran capacitados para desempefiar sus funciones acorde a lo

antes mencionado por un desconocimiento técnico de cdmo realizarlo.

Este desconocimiento se ve reflejado en las jefaturas de los subprocesos, se encuentran
desvinculados, por no existir espacios en los cuales los integrantes de las Direcciones
expongan sus propuestas de mejora y un compromiso unanime para empoderarse de sus

actividades

Por tal razén se considera capacitar a los protagonistas en trabajo en equipo, que brinde
a los participantes las herramientas necesarias para desarrollar su trabajo.

Formacion, informacién y comunicacién

En la organizacion la informacion es transmitida internamente por medio de correos
electronicos institucionales (intranet), lo cual hace posible la comunicacion tanto
ascendente, descendente y horizontal. En AGROCALIDAD la informacion es
transmitida a través de un programa informatico corporativo llamado Zimbra. Este
programa permite a los colaboradores intercambiar comunicacion tanto interna como
externamente de forma abierta. La Institucion en la actualidad cuenta también con un
servicio web Ilamado Quipux, el cual permite enviar informacion tan solo entre

organizaciones gubernamentales.

Dicho asi, la organizacidén no cuenta con un medio de comunicacion que logre transmitir
el bienestar y actividades de los colaboradores, de cierta manera esta falta de
comunicacion, aisla unas direcciones de otras, a tal punto que se constato mediante
testimonio el desconocimiento de las actividades, logros e integrantes de las demas

direcciones.
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Con este antecedente se propone realizar un boletin informativo interno, en el cual se
plasme el lado humano y los logros que los integrantes obtienen en su vida profesional y
personal. La creacion de este boletin lograra entrelazar lasos entre los colaboradores,
ademas que nos comunicara sobre el trabajo que realizan las direcciones que componen

la organizacion.

Ademas mediante las opiniones se dio a conocer que la organizacion no cuenta con una
adecuada induccion que brinde la acogida y dé los parametros basicos acerca de como
esta estructurada la organizacion. Se la categorizd, como muy basica, por no brindar la
informacion que consideran esencial para vincularse a su puesto de trabajo. Por este
motivo se realizara una re estructuracion de la induccion a nuevos servidores la cual

brinde la informacion necesaria, antes de iniciar su trabajo en AGROCALIDAD.

La gestion del tiempo

Para mejorar la variable de Gestion de tiempo se tiene planificado realizar pausas
activas. Las pausas activas son breves descansos durante la jornada laboral, con el afan
que las personas recuperen energias para un desempefio eficiente en su trabajo. En las
pausas activas se utilizaran diferentes técnicas y ejercicios que ayudan a reducir la fatiga
laboral, trastornos osteomusculares y prevenir el estrés. Ademas, contribuye a disminuir
la fatiga fisica-mental y a integrar los diferentes grupos de trabajo durante la ejecucion

de las pausas.

3.4. Desarrollo de las actividades del plan de mejora

A continuacion se describiran las actividades que contempla el plan de mejora a
realizarse tentativamente los siguientes 6 meses, tras la aprobacion de la Direccion
Ejecutiva de AGROCALIDAD. Las actividades se detallan de conformidad a las

variables que pretendemos mejorar.

3.4.1. Participacion, implicacién, responsabilidad

Como lo pudimos ver en el capitulo anterior, la participacion del colaborador en

actividades de la organizacion lo involucra como el protagonista del cambio, para asumir
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este reto es necesario que desarrolle y potencialice su liderazgo y trabajo de equipo. A
demés es de suma importancia que la persona haga parte de su vida los objetivos

organizacionales, es decir que se empodere de sus actividades con responsabilidad.

Para ello potencializaremos el trabajo en equipo mediante la capacitacion de equipos de
alto desempefio y competencia atlética.

3.4.1.1. Trabajo en equipo

La capacitacion en trabajo de equipos dentro de AGROCALIDAD, contribuira a contar
con personas que estén comprometidas al mejoramiento de la organizacion. Las
actividades que se realicen en esta capacitacion ayudaran a desarrollar el trabajo en
equipo y a su vez, brindara las herramientas necesarias para que el colaborador pueda

realizar su trabajo con autonomia.

Uno de los aspectos fundamentales de la gestion publica, es el servicio al cliente. Las
instituciones publicas han adoptado nuevos procesos en vista de la importancia de la
atencion con excelencia hacia los usuarios, en su busqueda de logros de mayor
productividad.  Para esto es esencial, trabajar en conjunto, para lo cual es
imprescindible la conformacién de equipos de trabajo, sélidamente estructurados que

aporten al crecimiento institucional.

El trabajo en equipo supone una importante mejora en la eficacia y la calidad frente a lo
que aporta cada uno de los integrantes por separado. Por este motivo, es importante que
los responsables de crear y liderar equipos posean las competencias y puedan poner en
marcha las estrategias y herramientas que optimicen su rendimiento a través de equipos

de trabajo efectivos que generen sinergia.

Ademas que la capacitacion ayudara a fortalecer los grupos de trabajo, se proveera de
técnicas de comunicacion, que contribuye a mejorar la variable de Formacion,
informacidn, comunicacién, medida por el test navarra y que alcanzo un estado al limite

de lo adecuado.
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Desarrollar trabajo en equipo es de vital importancia, para desarrollar puntos claves que
logren comprometer y encaminar a los servidores a alcanzar las metas y objetivos

institucionales, a su vez mediante esta capacitacion se podra afianzar la cohesion grupal.
Objetivos:

e Estimular destrezas en los colaboradores, que les permita realizar su trabajo con
total libertad y responsabilidad, cumpliendo los tiempos previstos para alcanzar
los objetivos Institucionales

e Desarrollar actividades y retos, que ponga en evidencia el trabajo en equipo de
los colaboradores y se intercambien roles.

o Definir las etapas por las cuales debe pasar el grupo, antes de ser un equipo.

3.4.1.1.1. Metodologia de capacitacion:

La capacitacién se desarrollara en instalaciones que nos permita la interaccion entre los
participantes. Por tratarse de un grupo grande, se dividird a las personas de las dos
Direcciones, en cinco grupos. Los grupos estaran conformados por diferentes

subprocesos de cada Direccion.

Tabla 3
Capacitacién de trabajo en equipo

Trabajo en equipo
N° Grupo N° Persona
Grupo 1 20
Grupo 2 20
Grupo 3 20
Grupo 4 21
Grupo 5 21

Nota: personas por grupo de trabajo

Elaborado por: Israel Armas

La metodologia a utilizar es vivencial, inductivo, analitico, participativa, practica. La
Direccion de Talento Humano se propone con esta capacitacion, guiar a los

colaboradores, hacia la consolidacion de trabajo en equipo. Ademas brinda las
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herramientas para que los trabajadores desarrollen su trabajo con independencia y
autonomia. Estos dos elementos son de mucha importancia, para tener el control sobre la

tarea, actuando de manera responsable, en busqueda de los objetivos del puesto.

3.4.1.1.2. Contenido de la capacitacion

La capacitacion se desarrollara dentro de 16 horas, que seran los dias viernes y sabado.
El entrenamiento estara dirigido por un coach calificado, el cual tratara los siguientes

temas:

Reglas de convivencia: El coach elegira a personas que estaran encargadas del control y
la supervisién, asi como del bienestar general del grupo durante los dos dias que dure la
capacitacion. A través de esta actividad se lograra demostrar a los lideres del grupo o a
los posibles lideres que no han sido descubiertos, como de forma clara y anticipada se
puede dirigir a un grupo y sobre todo entender que no siempre debemos recurrir a un

liderazgo dictatorial y severo.

El entablar las “reglas de juego” logra anticiparse ante posibles conflictos y es el punto
de partida para poder evidenciar el desarrollo de destrezas de los participantes, ante las

propuestas grupales.

Retos: Se realizaran retos para evidenciar el trabajo en equipo por parte de los asistentes.
Para desarrollar actividades en equipos, se requiere de un trabajo mancomunado, en los
cuales se ponga en practica la interdependencia y la union de habilidades y destrezas que

cada persona posee, con la finalidad de cumplir con el objetivo planteado.

Trabajo sistematico: El servidor aprenderd a desarrollar su trabajo de una manera
sistematica, comprendiendo que el trabajo que realiza es interdependiente, es decir que
sus objetivos obtenidos, contribuira a alcanzar los objetivos del subproceso, que a su vez
garantizara el pleno desarrollo de la Direcciébn a la que pertenece. Muchas
organizaciones no enfatizan el reconocimiento y la importancia que merece cada uno de

los integrantes del grupo o equipo. El simple hecho de entender que a medida que un
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integrante se “mueve” o toma decisiones todo el grupo o equipo van con él y las

decisiones repercutirdn en todos los demas integrantes.

Aprendizaje experiencial: Los integrantes podran entender las distintas fases de

aprendizaje por las que un grupo atraviesa para convertirse en un grupo.

Etapas de desarrollo de los equipos: Las fases por las que atraviesa un equipo son la
formacion, entrenamiento, normalizacion y desempefio. Mediante ejercicios se podra
determinar en qué fase se encuentran los participantes y cuéales deben ser las estrategias

para alcanzar la cuspide del desempefio.

Cambio de roles: Mediante esta actividad el colaborador podra establecer la importancia
de cada miembro del equipo y lo valioso que es, ser un trabajador polivalente dentro de

la organizacion.

La libertad y autonomia: Podremos diferenciar entre libertad y libertinaje, para poder
obtener la tan anhelada autonomia en las actividades laborales, cumpliendo metas, sin la

necesidad de un control inconmensurable por parte de la jefatura.

Haiku: Verso japonés trabajado por todos los integrantes del grupo o equipo de trabajo
individualmente, posteriormente serd unido. Esta actividad aporta a la identidad y

pertenencia organizacional, es un complemento a los demas temas antes descritos.

3.4.1.1.3. Cronograma de la capacitacion

La realizacion de la capacitacion de equipos de alto desempefio se la tiene programada
para el mes de junio. Los dias a capacitarse seran los viernes y sabado de las cuatro

semanas del mes. A continuacion se expone un cuadro con los posibles dias y asistentes.
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Tabla 4.

Cronograma de capacitacion trabajo en equipo

Cronograma de capacitacion de trabajo en equipo

Asistentes

Responsable

Direccién Administrativa,
Financiera, Tecnoldgica

Direccion de TTHH

Direccién Administrativa,
Financiera, Tecnoldgica

Direccion de TTHH

Sanidad Vegetal

Direccion de TTHH

Sanidad Vegetal

Direccion de TTHH

Grupo Fecha de capacitacion
1 5y 6 de junio
2 12 y 13 de junio
3 19y 20 de junio
4 26 y 27 de junio
5 3y 4dejulio

Direccion Administrativa,
Financiera, Tecnolégica

Direccion de TTHH

Nota: las fechas podran variar de acuerdo al interés institucional

Elaborado por: Israel Armas

3.4.1.1.4. Cierre de la capacitacion

Al finalizar la capacitacion, los integrantes expresaran reflexiones y opiniones acerca de
lo que pudieron aprender y como poner en practica el conocimiento adquirido, en su

lugar de trabajo y en su vida diaria. Es de mucha importancia que los miembros de cada

direccion se comprometan a poner en practica, lo trabajado en el taller

Mediante la retroalimentacion podremos evidenciar, cuales son las fortalezas y

oportunidades que pueden obtener al trabajar en grupo o0 equipo y comentar experiencias

que dejé los dias de capacitacion.

3.4.1.2. Competencia deportiva

La Direccién de Talento Humano tiene planificado la realizacion de un campeonato

interno de futbol y basquete. En estos eventos podremos evidenciar el trabajo de equipo,

supervision e iniciativa de los servidores.

Objetivos

e Desarrollar el trabajo en equipo en las Direcciones participantes de la Institucion.

e Mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores de AGROCALIDAD,

mediante actividades ladicas
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3.4.1.2.1. Metodologia de la actividad

Las actividades ludicas se las realizarén en las instalaciones de AGROCALIDAD en la
parroquia de Tumbaco. La Direccién de Talento Humano formara 6 equipos de 13
personas y 2 equipos de 12. Los equipos seran formados por personas que tengan
aspectos en comun, sin embargo estaran mezclados entre las direcciones participantes,
con la finalidad que los servidores conozcan mejor a sus compafieros de trabajo y

mejoren sus relaciones interpersonales.

3.4.1.2.2. Desarrollo de la actividad

El evento iniciard con las palabras de bienvenida por la persona responsable de la
Direccién de Talento Humano y la conductora del evento. Recalcando la importancia de
realizar ejercicio fisico para tener un buen estado de salud, promoviendo el
esparcimiento, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo que debe haber
dentro de una Institucion, para que los objetivos personales y de AGROCALIDAD se

logren alcanzar.

Antes de dar inicio a la competencia, los participantes realizardn ejercicios de
calentamiento corporal, a cargo de la persona responsable de la actividad. Una vez
realizado el calentamiento, se dard inicio a los partidos a acorde a un cronograma
realizado por la Direccion de Talento Humano. Los partidos tienen la modalidad de

eliminacién simple, es decir que el equipo gue pierda queda eliminado.

La actividad se realizard en 3 fines de semana, que culminard con la premiacion al

campeodn de los 2 deportes que se van a practicar.
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Tabla 5.
Cronograma de deportes

A
1VS8 Ganador A | Ganador A
B vs B
2VS7
Ganador B FINAL
C
3VS6 Ganador C | Ganador C
D vs D
4VS5 Ganador D

Nota: Se puede observar los partidos programados
Elaborado por: Israel Armas

Cada equipo debera elegir a un capitan. Los partidos tendran una duracion de 60 minutos

y siempre debera haber un ganador, por la modalidad de juego.

Evaluacion de la actividad

La actividad serd evaluada con una tabla en la cual se registre las competencias que
vamos a medir. Cada competencia serd evaluada de acuerdo a la ponderacion que le

otorguemos. La evaluacidn se la realizara por cada equipo participante.

Tabla 6.
Formato de evaluacion de actividad

Evaluacion de la actividad deportiva

A continuacién evalGe las competencias que se pudo observar al equipo participante

Competencia Excelente Bueno Regular Malo
4 3 2 1
Trabajo en equipo
Supervision
Rotacién
Iniciativa

Observaciones:

Responsable de evaluacion
Nota: las competencias fueron elegidas acorde a la variable del test aplicado.

Elaborado por: Israel Armas
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3.4.2. Formacion, informacién, comunicacion

La propuesta de mejora para esta variable es la reestructuracion de la Induccion a los
nuevos colaboradores de AGROCALIDAD. En la actualidad se ha venido dando
induccién a los nuevos trabajadores, sin embargo es algo deficiente por considerarla
muy bésica, para ello estandarizamos la induccion y la damos tiempos determinados a

los temas a tratar.

Como mecanismo de mantener informado a nuestros colaboradores, hemos disefiado un
boletin interno, el cual difunda mensualmente las actividades que realiza las Direcciones

que conforman Planta Central.

3.4.2.1. Induccidn a nuevos servidores de AGROCALIDAD

El proceso de induccidn en una organizacion es de mucha importancia, siendo uno de los
primeros acercamientos que la Institucion tiene con los nuevos servidores que trabajaran
en la Institucion. En la induccidn se da a conocer de manera detallada la razon de ser y
las actividades que realiza AGROCALIDAD.

La induccién forma parte de la adecuacion de la persona al trabajo permite al
colaborador, obtener un mayor conocimiento sobre lo que realiza la organizacion, la

estructura organizacional y como realizar su trabajo.

Las personas que van a brindar los servicios en la organizacion, deben conocer los
fundamentos Institucionales como su mision, vision, valores, organigrama de la
Institucion, entre otros. Ademds a través de la Induccién se transmitird informacion
sobre cuales son los factores de riesgo fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondémicos y
psicosociales a los cuales estamos expuestos, al momento de realizar nuestro trabajo.
Esto con la finalidad de prevenir posibles incidentes, accidentes y enfermedades

laborales.

Con la adecuacion del colaborador al puesto de trabajo, ademas de prevenir factores de
riesgo, podemos disminuir el ausentismo laboral, la rotacion de personal y aumentar

resultados favorables a la Institucion y a sus colaboradores.
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Obijetivo:

e Dar a conocer aspectos fundamentales generales de AGROCALIDAD
e Acoger a nuevos servidores a la institucion.

e Instruir sobre procesos fundamentales, para el desarrollo profesional en la
Institucion

Alcance:

Este procedimiento es aplicable a todas las personas que ingresan a laborar en todas las

areas de la Institucion
Responsables

El proceso de induccion en Planta Central estd a cargo de la Direccion de Talento
Humano y las personas responsables de cada Direccion que interviene durante todo el

proceso de induccion.

3.4.2.1.1. Desarrollo de la induccion al personal

El proceso de induccion esta basado en la informacion que un nuevo servidor debe saber
al ingresar a trabajar en AGROCALIDAD. Todo el desarrollo de induccion durara
24:00, las cuales las hemos dividido, teniendo en cuenta la actividad, responsable y

duracién de la misma.

El primer dia de capacitacion durara 8 horas, las cuales se desarrollard lo
correspondiente a Talento Humano. La primera parte de capacitacién constara de

informacion netamente de la organizacion.

En un espacio del segundo dia, se impartira la induccion de Seguridad y Salud
Ocupacional de manera general y especifica dependiendo el cargo a desempefiar. En
esta induccidn se daran a conocer las rutas de evacuacion, la utilizacion de equipos de
proteccion personal y los riesgos laborales a los cuales el servidor esta expuesto mientras
realiza las actividades en AGROCALIDAD.
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Lo que resta del segundo y tercer dia de induccion comprenderd la informacién y
funciones del puesto de trabajo, a cargo de la Direccion Administrativa que fue

vinculado el nuevo servidor.

A continuacion se describe las actividades de acuerdo a los tiempos sefialados para el
desarrollo de la induccién de nuevos servidores de AGROCALIDAD. Cada tema a ser

tratado, esta dividido de acuerdo a la responsabilidad de cada Direccion.
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Tabla 7.

Induccién a nuevos servidores de AGROCALIDAD

Induccidn a nuevos servidores de AGROCALIDAD

Medios Duracion
Temas de Induccién Responsable .
materiales
HIStOI’Ifi', principios y valores de la Talento Humano _Dla_p05|_t|vas/wdeo
Induccidn institucional
Mision y Vision de la AGROCALIDAD Talento Humano Diapositivas
Produccion y servicios de la Institucion Talento Humano Diapositivas
Estructura organizacional de Talento Humano
AGROCALIDAD Diapositivas
Plan estratégico y objetivos institucionales | Talento Humano Diapositivas
Subsistemas y atribuciones de la Direccion
Talento Humano . .
de Talento Humano Diapositivas
Codigo de ética Talento Humano Diapositivas-ejemplar 8:00 horas
Reglamento interno Talento Humano Diapositivas-ejemplar
Seguridad y Salud Ocupacional Talento Humano Diapositivas-ejemplar
Talento Humano Diapositivas-LOSEP-
Obligaciones del personal Cadigo de Trabajo
Talento Humano Diapositivas-LOSEP-
Beneficios al personal Codigo de Trabajo
Talento Humano Diapositivas-LOSEP-
Tramites de personal Codigo de Trabajo
Comunicacion interna-Sistemas Tecnolégico-Talento Diapositivas-
Informaticos Humano Computador
n Diapositivas-Norma i
Politica y Sistemas de Gestion de Calidad Planificacion 1ISO 9001-2008 1:00 hora
Misidn de la Direccién o Coordinacion Direccion a Ia_que . .
pertenece servidor Diapositivas-estatuto
Productos y servicios de la Direccién o Direccion a la que
Coordinacion pertenece servidor Diapositivas-estatuto
Direccion a la que
Objetivos de la Direccion o Coordinacion | pertenece servidor
Diapositivas-estatuto
Direccion a la que
15:00 horas

Perfil del puesto

pertenece servidor

Diapositivas-Manual de
funciones

Productos y metas del puesto

Direccion a la que
pertenece servidor

Diapositivas-estatuto

Herramientas del puesto

Direccion a la que
pertenece servidor

Diapositivas

Nota: La induccion se desarrolla en 3 dias

Elaborado por: Israel Armas
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3.4.2.1.2. Contenido de la induccion

El proceso de induccion a los nuevos servidores se los realizara los primeros meses de

cada mes.
Historia y politica de calidad

Consiste en una pequefa resefia histdrica de la formacion de la institucion, en la cual se

explicara cdmo ha ido evolucionando y los logros obtenidos durante su fundacion.
Mision y vision de AGROCALIDAD

El responsable de Talento Humano debera sociabilizar a los nuevos servidores la mision
y vision de la Institucion, teniendo en cuenta, que haya sido comprendida. Para ello, se
puede pedir a los participantes que expliquen lo expuesto por parte de la persona de la

Direccion de Talento Humano de manera resumida.
Produccion y servicios de la Institucion

Brindamos informacion acerca de lo que AGROCALIDAD realiza en 23 provincias a
nivel nacional. Describimos las instalaciones con las que contamos y los servicios que

prestamos a la sociedad.
Estructura organizacional

La estructura organizacional corresponde a la divisién jerarquica de como estéd
compuesta la Institucion. En esta parte del proceso se dard a conocer el organigrama
institucional. Los tipos de comunicacion que existen dentro de la Institucién, respetando

el orden jerarquico y los canales de transmisién con los que contamos.

Actualmente, la Institucion cuenta con correo zimbra como medio informal y el sistema

gubernamental Quipux, como medio formal.

Plan estratégico y objetivos institucionales
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En esta parte del proceso de induccién se detallan los objetivos anuales de la Institucion

de acuerdo a la planeacion del 2015
Subsistemas y atribuciones de la Direccion de Talento Humano

Se da una descripcion de los subsistemas con sus atribuciones y responsabilidades. Los

subsistemas de la Direccién de Talento Humano son:

e Gestion de Administracion del Talento Humano

e Gestion de Manejo Técnico del Talento Humano

e Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional

e Gestion de Remuneraciones e Ingresos Complementarios

e Gestion de la Calidad de Servicio y Atencion Ciudadana
Cadigo de ética

Mediante el cddigo de ética damos a conocer los principios y valores institucionales.
Damos a conocer los parametros éticos por los cuales esta regida la institucion. Al nuevo

integrante se entrega un ejemplar del Cadigo de Etica.
Reglamento interno

Se da a conocer los parametros y exigencias del reglamento interno Institucional,
exponiendo los puntos sobresalientes del mismo. Se entrega un ejemplar al nuevo

servidor.
Seguridad y salud ocupacional

Se da a conocer el reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional de la Institucién. Este
documento consta de las principales normativas que el servidor de AGROCALIDAD
debe respetar al momento de desarrollar su trabajo. Se exponen los posibles riesgos a los

cuales esta expuesto.
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Se da a conocer la ruta de evacuacion en caso de emergencia y cdmo actuar de acuerdo a
la Direccion en donde desempefie su trabajo. En este espacio de induccion se le
comunica al servidor sobre los riesgos que estd expuesto, por puesto de trabajo y la

manera de utilizar el equipo de proteccion personal.
Obligaciones del personal

Se da a conocer los horarios de ingreso al lugar de trabajo, horario de almuerzo, salida
de lugar de trabajo.

El nuevo servidor registra sus huellas dactilares al sistema del lector biométrico utilizado

por la Institucion y se le explica su funcionamiento.

Se da a conocer al nuevo servidora acerca de la vestimenta que debe utilizar en horario

de trabajo, de acuerdo al dia en que nos encontremos.
Beneficios del personal

A partir que el servidor forme parte de AGROCALIDAD, tendré las siguientes licencias

con remuneracion, de conformidad con la Ley Orgénica Servicio Publico:

a) Enfermedad fisica y psicoldgica

b) Enfermedad catastréfica

c) Maternidad

d) Paternidad

e) Nacimiento prematuro o cuidado especial

f) Fallecimiento de madre en parto o licencia

g) Madre y padre adoptivo

h) Hijos hospitalizados o con patologias degenerativos

i) Calamidad domeéstica: fallecimiento, accidente o enfermedad de cényuge o
parientes hasta 2° grado consanguinidad

J) Matrimonio

Vacaciones

Toda servidora o servidor publico tendra derecho a disfrutar de treinta dias de

vacaciones anuales pagadas después de 11 meses de servicio continuo.
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En casos de codigo laboral son 15 dias de vacaciones luego de 12 meses de trabajo

continuo.
Tramites de personal:

Los servidores que viajen a otras provincias de su lugar de trabajo por necesidades

institucionales, tendran derecho a viaticos, por el tiempo que dure su comision.
Comunicacion interna-Sistemas Informaticos

Estard a cargo de la Direccion Tecnoldgica, explicara el uso de correo Institucional

Zimbra, la plataforma gubernamental Quipux, sistema guia y GPI.
Sistema de Gestion de Calidad:

Se debera dar una breve explicacion del sistema de gestion de calidad que se encuentra

vigente en la institucion, asi como su normativa.
Temas de las funciones del cargo acorde a la Direccion o Coordinacion perteneciente

En esta parte de la Induccion a los nuevos servidores de AGROCALIDAD, se presentara
a su jefe directo y se explicara de manera detallada las metas, los objetivos, entre otros.
Ademas, se le dara las directrices para que realice su trabajo diario. A continuacion

detallamos los puntos que se trataran en base al estatuto de la Institucion:

a) Mision y Vision de la Unidad Administrativa

b) Productos y servicios de la Unidad Administrativa
c) Objetivos y metas de la Unidad Administrativa

d) Situacion actual de objetivos y metas de la Unidad
e) Perfil del puesto

f) Productos y metas del puesto

g) Herramientas del puesto
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3.4.2.1.3. Proceso de induccion a nuevos servidores

En el siguiente grafico podemos observar cual sera el flujo de la induccion a nuevos
servidores de AGROCALIDAD. Como se puede apreciar esta dividido en las
actividades a cargo de cada Direccion.
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Flujograma de la induccién a nuevos servidores de AGROCALIDAD

Talento Humano

Tecnolégico

Planificacion

Comunicacion

Unidad

Comunicacion

Mision y Vision de
AGROCALIDAD.

Producciony
servicios de
AGROCALIDAD

Estructura
organizacional

Plan estratégico y
objetivos
organiacionales

Subsistemas y
atribuciones de
TTHH

Seguridad y salud
ocupacional

Ejemplar de
Reglamento SSO

Obligaciones del
personal

Beneficios del
personal

Tramites de
personal

Codigo de ética

Ejemplar Cddigo de
ética

Reglamento Interno

Ejemplar
Reglamento Interno

Fase

interna-sistemas
informaticos

Politica de calidad
e Sistemas de Gestion
de Calidad

Direccién de
Comunicacion

Administrativa

Presentacion Jefe
Directo

Misién y vision de la
Unidad
Administrativa

Productosy
servicios de la
Unidad
Administrativa

Objetivos y metas
dela Unidad
Administrativa

Situacion actual de
objetivos y metas
dela Unidad
Administrativa

Perfil del puesto

Productos y metas
del puesto

Herramientas del
puesto

Figura 12. El nuevo servidor debe cumplir con todo el proceso, para integrarse a su puesto de trabajo

Elaborado por: Israel Armas

80




3.4.2.1.4. Cronograma de induccion

La Induccion se realizard los primeros dias de cada mes. Como lo mencionamos
anteriormente la induccion a nuevos servidores se la realizara los primeros dias de cada
mes. El siguiente cronograma esta abierto ante cualquier eventualidad que pueda surgir

en las direcciones que intervienen.

Tabla 8.
Cronograma de induccidn anual a nuevos servidores de AGROCALIDAD

Cronograma de induccion anual

Direccion Ene. | Feb. | Mar. | Abr. | May. | Jun. | Jul. | Ago. | Sep. | Oct. | Nov. | Dic.

Talento Humano 5 3 3 7 6 10 8 5 9 6 9 9

Tecnologico 5 3 3 7 6 10 8 5 9 6 9 9
Planificacion 6 4 4 8 7 11 9 6 10 7 10 10
1, | 9 10, 10, | 10,

U. Administrativa | 6,7 | 45| 5 9 8 12 16 6,7 11 |7,8]| 11 11

Nota: Las fechas pueden modificarse de acuerdo al interés institucional

Elaborado por: Israel Armas

3.4.2.2. Boletin informativo de talento humano

El mantener una adecuada comunicacion interna entre los miembros de una
organizacion, ayudara a mostrar el interés que la Institucion tiene sobre el servidor. El
preocuparse por el bienestar, las actividades y metas que el colaborador vaya
alcanzando, contribuira a mejorar la adaptacion de la persona al trabajo. Por esta razon
la Direccion de Talento Humano, con el proposito de mejorar el estado de la variable de
Formacion, informacién y comunicacion, tiene planificado la realizacion de un boletin
dirigido desde la Direccion. EI mencionado boletin abrird un nuevo canal de vinculacion

entre los servidores que forman parte de AGROCALIDAD.
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Objetivos

e Mejorar la comunicacion interinstitucional, mediante nuevos medios de difusion.

e Dar a conocer los flujos de comunicacion que existen en AGROCALIDAD, que
permitan mejorar la comunicacion interna.

e Evidenciar con nuevos canales de comunicacion, las actividades que realizan las
Direcciones que forman parte de la Institucion.

e Acoger a los nuevos y antiguos servidores de la Institucién, publicando temas de

interés de las actividades y personal de cada Direccion

3.4.2.2.1. Metodologia de boletin interno

El boletin es un instrumento de informacion interna que se publicara el primer viernes de
cada mes, mediante correo electronico. La publicacion de cada ejemplar se lo realizara a
mes caido. Ejemplo, las actividades realizadas en abril, se publicara el primer viernes de

mayo.

Por tratarse de un primer acercamiento de este tipo con los colaboradores, la difusion se

la realizard Unicamente para las Direcciones que conforman Planta Central.

3.4.2.2.2. Contenido del boletin

El contenido que proporcione cada Direccion serd diferente, debido a que cada procesos
y actividades. Esta informacion se caracterizard por ser temas de interés que deben ser
descritos con claridad y brevedad. En el mencionado boletin ira informacién muy
diversa que va desde logros y actividades técnicas hasta eventos sociales que se hacen en

cada direccion.

El espacio que se le otorgue a cada direccion dependera del porcentaje de informacién
gue nos proporcione. Este medio de informacién tiene como finalidad la union de la

Institucion y mejorar la comunicacion interna entre sus colaboradores.

El boletin informativo estara estructurado de la siguiente manera:

Portada: actividad que sobresalio en el mes.
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Contraportada: un articulo de opinion sobre un tema de interés resiente.

Desarrollo: actividades de las Direcciones de Planta Central

El protagonista: entrevista a un servidor que ha sobresalido durante el mes

Vinculaciéon con la sociedad: capacitacion a agricultores, ganaderos, programas de
vacunacion masivos, entre otros

Calendario de cumpleafios y consejos practicos de la vida cotidiana.

3.4.2.2.3. Recopilacion de informacion y desarrollo

La portada estara disefiada por la direccion de comunicacién, en ella se expondra lo que

ha sobresalido en el mes.

En el transcurso de la tercera semana, las direcciones de Planta Central enviaran a
Talento Humano informacion sobre las actividades y eventos sociales que los
colaboradores realicen. Con la informacidn recolectada, la Direccion de Comunicacién
sera la encargada de diagramar y realizar las adaptaciones técnicas necesarias, para que
la informacion sea publicada via correo electronico para todos los servidores de Planta

Central el primer viernes de cada mes.

3.4.2.2.4. Cronograma de actividades

El cronograma de las actividades del boletin interno se encuentra separado por semanas
y esta sujeto a posibles modificaciones, de acuerdo a las necesidades de cada Direccidn

que interviene en la realizacion del mismo.

Se tiene planificado difundir el boletin en Planta Central, a partir de abril a octubre de
2015. En octubre se evaluara al boletin, para constatar el impacto y acogida que ha

tenido durante esos seis primeros meses de difusion.
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Tabla 9.
Cronograma mensual del boletin

Cronograma mensual-Boletin
. Abril Mayo | Junio | Julio | Agosto |Septiembre | Octubre
Activi Responsable
ctvidades a2 s[4l 1] 234l 1] 2|3 a1 2[3]4] 1 2] 3] 4 [1]2]3]4 R
_Recolecc_lf)n de Talento Humano
informacion
Entrevista L,
. Comunicacién
Protagonista
Vinculacién L,
L. Comunicaciéon
colectividad
Edicién L,
. . Comunicacién
informacion
Aprobacion Comunicacion
P Talento Humano
Publicacion Comunicacion
. Comunicacion
Evaluacién
Talento Humano

Nota: los nimeros corresponden a las semanas que tiene el mes

Elaborado por: Israel Armas

3.4.3. Gestion de tiempo

Para el mejoramiento de esta variable, la Direccion de Talento Humano ha considerado
realizar actividades que promuevan la organizacion de las tareas asignadas al servidor,
adaptadas a su propio ritmo de trabajo. El propoésito de estas actividades es la de brindar
al colaborador las herramientas necesarias para que administre su tiempo y prevenga la

fatiga laboral.

Las actividades a desarrollar son pausas activas, capacitacion de gestion de tiempo y

cronograma de vacaciones por Direccion.

3.4.3.1. Pausas activas y charlas comunicativas

Como lo mencionamos en el capitulo anterior, el permanecer durante largas horas en una
misma postura puede ocasionar dafios psicofisicos en las personas, ademas fatiga fisica y
mental. Estos antecedentes pueden ser causales para que ocurran incidentes, accidentes y

enfermedades laborales.
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Por tal razdn es necesario realizar actividades que permitan a los colaboradores salir de
su trabajo rutinario. La Direccion de Talento Humano ha planificado pausas activas, las
cuales permitan un tiempo de distraccion para los colaboradores. Las pausas activas,
estdn conformadas por rutinas de elongacion de los grupos musculares y movilidad

articular, que permitan activar la respiracion y reanime la circulacion sanguinea.
Obijetivos

e Mejorar la calidad de vida de los servidores de AGROCALIDAD.
e Prevenir posibles alteraciones psicofisicas causadas por la fatiga fisica y mental

e Dar a conocer temas de interés a los servidores, para el desarrollo organizacional.

3.4.3.1.1. Metodologia de las pausas activas

Las pausas activas se realizaran el miércoles de la segunda y cuarta semana de todos los
meses en las Direcciones Administrativa, Financiera, Tecnologica y Sanidad Vegetal.
Los responsables de liderar esta actividad seran los integrantes de los subprocesos de

Talento Humano, los cuales dividirdn su liderazgo semanalmente.
Los subprocesos de la Direccion de Talento Humano son:

e Gestion de administracion del talento humano

e Gestion de manejo técnico del talento humano

e Gestidn de seguridad y salud ocupacional

e Gestion de remuneraciones e ingresos complementarios

e Gestion de la calidad de servicio y atencion Ciudadana

Las pausas activas estaran formadas por dindmicas grupales en las cuales se expondran
temas organizacionales y de interés personal, ademas de movimientos musculares que

mejoren la circulacion y permitan la elongacion muscular.
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3.4.3.1.2. Cronograma de pausa activas

Las actividades estardn dirigidas por cada subproceso de la Direccién de Talento

Humano, en base al siguiente cronograma.

Tabla 10.
Cronograma de pausas activas y charlas comunicativas
Cronograma de pausas activas y charlas comunicativas
Mes  |Semana Dia Direcciones Temas atratar Responsable
1
Administrativa, Financiera, . . L. L, . L,
2 15/04/2015| Tecnologica y Sanidad Ejercicios de estiramiento ergon.om!co Gestion de Administracion del
Vegetal Posturas adecuadas en el escritorio | Talento Humano
Abril 9
3
Administrativa, Financiera,
4 29/04/2015| Tecnoldgica y Sanidad Gestion del tiempo Gestion de Manejo Técnico del
Vegetal Talento Humano
1
Administrativa, Financiera,
2 13/04/2015| Tecnoldgica y Sanidad Comuniacién asertiva Gestion de Remuneraciones e
Vegetal Ingresos Complementarios
Mayo
3
Administrativa, Financiera,
4 27/05/2015| Tecnolégica y Sanidad Servicio al cliente externo e interno Gestion de la Calidad de Servicio y
Vegetal Atencion Ciudadana
1
Administrativa, Financiera,
2 10/06/2015| Tecnoldgica y Sanidad Prevencion de accidentes laborales Gestion de Seguridad y Salud
) Vegetal Ocupacional
Junio
3
Administrativa, Financiera,
4 | 24/06/2015| Tecnoldgica y Sanidad Liderazgo Gestion de Administracion del
Vegetal Talento Humano
1
Administrativa, Financiera,
2 15/07/2015| Tecnoldgica y Sanidad Motivacién Gestién de Manejo Técnico del
i Vegetal Talento Humano
Julio
3
Administrativa, Financiera,
4 29/07/2015| Tecnoldgica y Sanidad Brigadas de primeros auxilios Gestion de Seguridad y Salud
Vegetal Ocupacional
1
Administrativa, Financiera,
2 | 12/08/2015|Tecnoldgica y Sanidad Respeto Gestion de Remuneraciones e
Vegetal Ingresos Complementarios
Agosto
3
Administrativa, Financiera,
4 26/08/2015| Tecnoldgica y Sanidad Responsabilidad Gestién de la Calidad de Servicio y
Vegetal Atencion Ciudadana
1
Administrativa, Financiera,
2 16/09/2015| Tecnoldgica y Sanidad Cohesion grupal Gestion de Seguridad y Salud
. Vegetal Ocupacional
Septiembre 3
Administrativa, Financiera,
4 30/09/2015| Tecnoldgica y Sanidad Autonomia laboral Gestion de Administracion del
Vegetal Talento Humano

Nota: en cada intervencion se daran ejercicios de movimiento muscular.

Elaborado por: Israel Armas
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3.4.3.1.3. Contenido de las pausas activa

Realizar pausas laborales dentro de la jornada laboral, permite la distraccion de los
colaboradores y contribuird a mejorar la creatividad, el desempefio, relaciones
interpersonales, previene lesiones corporales, promueve la motivacion, entre otros.
Ademas de todos los beneficios mencionados, las pausas activas estaran estructuradas
con dindmicas grupales que brinden informacion acerca de temas organizacionales y de

prevencion de riesgos fisicos, quimicos, ergonémicos y psicosociales.

La pausa laboral iniciara con las palabras de bienvenida a cargo del lider de cada
subproceso, luego se explicard la metodologia y se desarrollara los ejercicios y
dindmicas grupales. Al finalizar la pausa laboral se dard el respectivo cierre, con

reflexiones y opiniones de los participantes.

3.4.3.2. Taller gestion de tiempo

El tiempo dentro de una organizacién es sumamente valioso, no podemos modificarlo,
comprarlo o detenerlo. Sin embargo si podemos aprender a administrarlo. La
administracion del tiempo laboral, contribuye a alcanzar las metas institucionales en los

tiempos previstos e incluso en tiempos inferiores.

El poder administrar de mejor manera el tiempo, genera a los colaboradores mayor
tiempo util, para realizar las actividades propuestas e incluso alcanzar mayores retos,

también ahorrard dinero a la organizacion.
Obijetivos

e Generar habitos en los colaboradores de AGROCALIDAD, para la optimizacion
del tiempo de su jornada laboral.

e Determinar metodos que permitan planificar y organizar el tiempo laboral de
manera adecuada.

e Brindar herramientas a los servidores, en funcion de los objetivos del puesto.
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3.4.3.2.1. Metodologia de taller gestion del tiempo

El taller se realizara a los servidores de las Direcciones Administrativa, Financiera,
Tecnologica y Sanidad Vegetal, se expondra los fundamentos teGricos con casos
practicos. La informacion serd transmitida a los participantes mediante metodologias

participativas que permitan a los participantes interactuar entre si y con el moderador.

Es de suma importancia la interaccion entre los participantes, a partir de sus tareas y
actividades diarias, saldrdn propuestas, que con la ayuda del moderador se haran
aplicables al puesto de trabajo. Entre las actividades a realizar se encuentran dindmicas

grupales que reflejen la importancia de administrar prudentemente el tiempo laboral.

3.4.3.2.2. Contenido de taller de gestion de tiempo

Como lo mencionamos anteriormente el taller se lo desarrollard de manera dinamica, en

funcién de los siguientes temas:

Lo urgente y lo importante: En base a ejercicios practicos los participantes recibiran
informacién que les ayude a priorizar su tiempo, para la solucion de las actividades
diarias. Para esta actividad tomaremos en cuenta que lo urgente debe ser respondido en
el menor tiempo posible, sin necesariamente se importante, pero no por eso puede ser

descartable.

Establezca prioridades: En el diario vivir, las personas nos encontramos con varias
actividades que deben ser resueltas, sin embargo, entre ellas, se destacan actividades que
tienen mayor prioridad en ser resueltas. Esta actividad ensefiara a los participantes a

poder discriminar de lo que es sumamente importante e inaplazable y que si lo es.

Técnicas para optimizar el tiempo en reuniones: Nos brindard técnicas que permita
priorizar nuestro tiempo para poder asistir a nuestras reuniones, sin tener que

reprogramarlas.
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Plan de accion: La pérdida de tiempo es consecuencia de una falta de planificacion de
plazos para lograr las metas deseadas. Mediante esta actividad se le capacitara al

servidor para que planifique sus actividades, de acuerdo a hitos.

Los hitos irdn abriendo el panorama y marcando lugares en donde podriamos empezar
en caso de existir algin error, que interrumpa el camino hacia el objetivo final. Estos
hitos vienen a ser nuestras posibles paradas en donde lograremos sacar un balance de
como estamos avanzando. El ejercicio también se lo pone en préctica en la vida diaria de

los participantes.

Manejo de interrupciones imprevistas: Por lo general en el trabajo surgen actividades
imprevistas, las cuales no se encontraban contempladas en nuestro plan de accién, por
este motivo es indispensable contar con un plan “b”, que nos permita realizar todo lo
encomendado por nuestros superiores. Esta actividad nos dara las pautas para elaborar

nuestro plan, en base a consejos técnicos y al puesto de trabajo.

Planificacion diaria: Las metas se logran a través del trabajo diario, por lo que es
necesario, tener un listado de las actividades a cumplir en el dia. De la planificacién
diaria dependera el éxito de los temas antes mencionados. Las metas para el dia deben

ser coherentes y cumplidas a cabalidad.

Actividades monoétonas: Al momento de desempefiar nuestro trabajo van a existir tareas
que resultan ser tediosas, sin embargo existen métodos con los cuales podemos hacer de

nuestras actividades, mas dinamicas.

Influencia del entorno laboral: El entorno laboral en donde nos desempefiamos afecta
directamente a nuestro trabajo, pudiendo existir distractores e inconvenientes que
afecten nuestro rendimiento. Por esta razdn es necesario poder identificar estos posibles

obstaculos, para saberlos manejar sobre la marcha, sin que afecte a nuestro resultado.

Delegacion de las tareas: En este espacio se expondra en que consiste la delegacion de
tareas, las ventajas y desventajas. También nos dejara en claro cuales son aquellas tareas

que se pueden delegar y cuales no.
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Al finalizar la dltima actividad abrira un espacio, en el cual los asistentes puedan realizar
preguntas al capacitador y se ponga en evidencia cuan importante es saber administrar su
tiempo. Como cierre del taller los asistentes estableceran un auto compromiso a
gestionar sus tareas, para efectuar sus actividades diarias, teniendo en cuenta las

amenazas externas que puedan aparecer.
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CONCLUSIONES

El estudio de los factores de riesgo, dentro de una organizacion son de suma
importancia, para alcanzar el bienestar de los colaboradores. Los mecanismos de
prevencion, frente a estos riesgos, contribuird a incrementar la seguridad de sus

actores al realizar su trabajo.

Pese a que los riesgos psicosociales no sean palpables, deben ser medidos para

disefiar planes que los prevengan.

Los riesgos psicosociales son enemigos invisibles de las organizaciones que

repercute la salud de las personas y sus familiares.

No existen procesos definidos, para eliminar los incidentes, accidentes y
enfermedades laborales. La mejor forma de contra restarlos es diagnosticar la
situacion de la organizacion frente a los factores de riesgo, para luego disefiar un

plan de accion, basado en la prevencion

El Test Navarra es una valiosa herramienta, para dar un primer vistazo sobre el
estado organizacional, en materia de factores de riesgos psicosociales. El
mencionado Test es de facil manejo y posee un lenguaje comprensible para todos

los colaboradores

El bienestar de las personas dentro de una organizacion, garantizara una

adecuada rotacion de personal, inconformidad de los trabajadores, entre otros.
Socializar los resultados y hacer participe a los servidores en la creacion del plan

de mejora, genera compromiso para realizar las actividades acorde a lo

establecido.
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e Construir un plan de mejora, partiendo de los resultados y con la ayuda directa de

los colaboradores, los empodera como protagonistas del cambio institucional.

e La reestructuracion de la induccién a nuevos servidores brindara la informacién
necesaria, para que el servidor desarrolle su trabajo y sepa los riesgos

psicosociales a los que esta expuesto al momento de ejecutar su trabajo

e Las actividades realizadas en el plan de mejora, contribuird a mejorar las

relaciones interpersonales entre servidores.
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