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RESUMEN

En el sector pdblico como en el sector privado se aplican mecanismos de
optimizacion de recursos, que propenden la reduccion de gastos, sobre todo en lo que refiere
a gastos de personal, uno de estos mecanismos es el downsizing, en la investigacion se ha
demostrado que el downsizing trae consigo un incremento en el estrés laboral en las personas
que sobreviven a estos procesos de optimizacién. En el sector pablico no se ejecutan
herramientas que permitan la mitigacion de estas consecuencias, es por esto que el presente
proyecto propone la aplicacion del Mindfulness, como una técnica para el manejo del estrés,
derivada del budismo theravada, que no requiere de una inversion muy grande y que puede
ser aplicada a todo el personal.

El Mindfulness a través de la meditacion, permite alcanzar el desarrollo de la
inteligencia emocional de los trabajadores, ayudandoles a canalizar de mejora manera sus
emociones en situaciones de estrés, asi como facilitdindoles la adopcion en los procesos de
cambio.

Palabras clave: Downsizing, reduccién de personal sector publico, sobrevivientes
procesos de optimizacidn, estrés laboral, mindfulness.



ABSTRACT

With the purpose of reducing expenditures, techniques to optimize resources are often
applied in the private and public sectors. In particular as it refers to human resources
expenses. Downsizing is one of the mechanisms utilized. Research has demonstrated that
downsizing carries as one of its consequences, the increase of work-related stress in the
individuals that survive the process of optimization. In the public sector, often there is no
course of action to introduce tools to mitigate the negative results. Therefore, this document
proposes the application of Mindfulness, as an alternative to manage stress. It’s origins stem
from Theravada Buddhism. It does not require a significant investment and it can be applied
to all personnel.

Mindfulness, through meditation, allows for the development of emotional intelligence in the
workforce. It helps to more efficiently funnel their emotions in stressful situations.
Furthermore, it mitigates adoption in the process of change.

Key Words: Downsizing, personnel reduction in the public sector, surviving the process of
optimization, work-related stress, mindfulness.
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INTRODUCCION

Introduccion General

En las organizaciones, las areas responsables de la administracion del Talento
Humano son las encargadas de medir e implementar mecanismos que permitan contar con un
clima laboral Optimo, garantizando que la organizacion cuente con trabajadores
comprometidos, los mismos que con su contribucion permitiran el cumplimiento de los
objetivos corporativos.

En el sector publico como en cualquier organizacion privada, se busca alcanzar el
mejor desempefio de los trabajadores, planteando como objetivo fundamental generar mayor
productividad con el menor uso de recursos posibles; para ello a lo largo de la historia de la
administracion publica del Ecuador, se han creado una serie de mecanismos, politicas y
normativas, que han permitido evaluar y ejecutar procesos de optimizacion de personal. Uno
de los procesos de reduccion del Estado mas grandes, fue el que se promovio a través de la
expedicion del Decreto Ejecutivo No. 813 de 7 de julio de 2011, con el que se reformo el
Reglamento a la Ley Orgéanica de Servicio Publico, incluyendo dentro de esta normativa, la
figura de renuncia obligatoria, su aplicacion se dio en el mes de octubre de 2011 vy trajo
consigo el despido de méas de 5.000 personas, accion que fue justificada por la necesidad de
una restructura del Estado (Gonzéalez, 2013).

En términos generales, la normativa existente para dirigir los procesos de
desvinculacion del sector publico en Ecuador se alinea a las recomendaciones técnicas para
ejecutar este tipo de procesos, teniendo como principales objetivos la optimizacion y
racionalizacion del talento humano.

En el sector publico ecuatoriano, las razones mas frecuentes para la aplicacion de este
proceso han sido la reduccion de la estructura del Estado y por ende el gasto que este

representa, asi como el relevo generacional que permita incorporar dentro de la gestién



publica a personal méas joven, que represente un costo inferior dentro del gasto de personal.
(Ara0jo,1996).

Bajo esta premisa la preocupacion més grande se traslada casi siempre hacia las
personas que por esta razén quedan desempleadas, una dura realidad; sin embargo es muy
poco el andlisis que se realiza al personal que se mantiene dentro de la organizacion y las
consecuencias y efectos de estos procesos dentro del clima laboral organizacional, Guillermo
Soriano, y Maria Villaplana (2017, p.174), en su estudio sobre salud psicofisica, al respecto
sefialan:

Los procesos de reestructuracion organizacional emprendidos -y que han
supuesto una importante reduccion de plantilla, inciden negativamente sobre las
condiciones de trabajo, afectando el entorno psicosocial al que se ven expuestos los
trabajadores supervivientes. Este hecho ha deteriorado la percepcion de la carga y ritmo de
trabajo, la participacion, las relaciones y el desarrollo personal; asi como, a la conciliacion
de vida laboral/familiar.

A nivel individual, presentan afectaciones directas en el comportamiento del personal,
dejando dentro de la organizacién empleados inseguros, pesimistas, vulnerables (Rodriguez y
Robles 1996).

La acumulacion de estos sentimientos negativos, y los cambios dentro de la
organizacion a la que pertenece el trabajador, produce en el personal una respuesta adaptativa
que se la puede ver como un “mecanismo de defensa” que conduce a una serie de reacciones,
las que se conocen como estrés (Duran, 2010).Para contrarrestar este impacto producido en el
personal que se mantiene dentro de las organizaciones publicas después de la implementacion
de procesos de optimizacion de personal, se propone aplicar la técnica de consciencia plena o
Mindfulness, intervencion que trae como resultado reducir el estrés de los empleados,
conseguir que la persona llegue a un conocimiento de si mismo y aceptacion de su entorno,

generando una sensacion de bienestar dentro del ambiente laboral, de tal manera que se

alcance mejores niveles de lealtad, creatividad y productividad (Solari, s.f.).



A través de esta intervencion, se tiene por objeto disminuir los procesos mentales que
se sustentan en las experiencias ya vividas, permitiéndoles solucionar los problemas de
manera mas creativa, generando en el personal respuestas que se adapten a las condiciones
labores que estan experimentando en ese momento (Kabat-Zinn, 2016); segun la experiencia
en este tipo de aplicaciones en el &mbito organizacional, se sugiere un periodo de 8 semanas
de la implementacion de esta intervencion para obtener los resultados esperados (Chacante,

Elena, Sabrera, Aylin, Ruiz, Suarez 2017).
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INTRODUCCION AL PROBLEMA

Antecedentes

A mediados del afio 2018 y conforme a lo anunciado por el Presidente del Ecuador,
Lenin Moreno, se tiene prevista una reduccion considerable del Estado, para ello se aplicara
procesos de fusion y absorcion de entidades, instituciones y empresas publicas. Este proceso
tiene por objeto la obtencidn de recursos a través de procesos de desvinculacion de personal:
segun los datos proporcionados se espera la desvinculacion de mas de 3000 servidores
publicos. (EI Comercio, 2018).

Tan solo el anuncio de estas politicas de Estado, se convierten en una fuente de
incertidumbre y ansiedad al interno de las organizaciones gubernamentales, situaciones como
esta han elevado el nivel de estrés de los trabajadores (Rubio, 2017). La incertidumbre y la
poca informacién que reciben, hace que las especulaciones sean la Unica fuente de
informacidn que poseen los servidores publicos sobre su situacion laboral, generando de esta
manera mas ansiedad en su entorno laboral. Bajo estas circunstancias comprendemos la
afirmacion “ El silencio, confuso y nutrido de especulaciones, regresa a nosotros en forma de
rumores que terminan convirtiéndose en “verdades™(...)” (Avendano, 2014, p.26), de esta
manera es comprensible que generen niveles de estrés tan altos, los mismos que afectan

directamente a la organizacion. (Duran, 2010).

Problema

Los ultimos estudios realizados en nuestro pais sefialan que el sector publico
actualmente provee 480.000 puestos de trabajo, es decir, 1 plaza de trabajo de cada 10
empleos ofertados (INEC, 2018), pese a que este porcentaje no es significativo el gasto que

esta cifra representa dentro del presupuesto del Estado cada vez se vuelve mas dificil de
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cubrir; esta situacion ha obligado a que el Gobierno Nacional genere politicas de reduccion
del gasto dentro de las Instituciones Publicas: dentro de estas politicas de reduccion de gasto,
la de mayor impacto presupuestario es la que representa la reduccion de personal dentro de
las instituciones y entidades del Estado. (Decreto Ejecutivo 135, 2017).

Para la implementacion de estas politicas de desvinculacion de personal, se han
propuesto alternativas como la fusion de instituciones, el cierre de entidades o eliminacion de
atribuciones dentro de cada organizacion, buscando eliminar duplicidad de procesos y por
ende reduciendo el nimero de servidores. (EI Comercio, 2018).

La ejecucion de las mencionadas alternativas dependen de ciertos aspectos legales y
técnicos y su implementacion toma tiempo; esta demora genera incertidumbre dentro de los
trabajadores, situacion que es agravada por la especulacion de acontecimientos y decisiones,
convirtiendo a esta practica en la fuente primaria de informacion.

En las investigaciones realizadas por Devine (2003), se resalta la presencia de estrés
como consecuencia de la implementacién de downsizing en las organizaciones debido a la
inseguridad generada en este proceso, sin importar el tipo de organizacién. Situaciones como
esta, también crean angustia y estrés en los servidores publicos, convirtiéndolos en personas
menos comprometidas con la organizacion, agravando asi el problema, al presentarse una
afectacion en las relaciones interpersonales dentro de la organizacion. (Hartley, 1998).

Es por ello que se plantea la aplicacion de técnicas totalmente innovadoras dentro del
sector publico, como es el Mindfulness, que permitira mitigar estos altos niveles de estrés,
facilitando asi la comunicacion de los trabajadores con la organizacion y con sus directivos

quienes se ven obligados a afrontar los procesos de reduccion de personal.
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Pregunta de Investigacion

¢Como y hasta qué punto, la aplicacion de Mindfulness, influird en los niveles de
estrés producidos en los trabajadores de las instituciones publicas, en las que se tienen

previsto la ejecucion de procesos de optimizacion de personal?

Propdsito del Estudio

El propdsito de esta investigacion es elaborar una propuesta innovadora dentro del
sector publico ecuatoriano, que proporcione una herramienta practica, que pueda ser
implementada con un costo minimo y sea aplicacion inmediata, el Mindfulness permitira
reducir los niveles de estrés, y esto podra impactar positivamente en indicadores de

desempefio y en el clima laboral.

El significado del estudio

En la actualidad, los niveles de estrés que manejan las personas son sumamente
elevados, estos se producen por la presion social, la falta de tiempo y la alta exigencia que
imponemos a nuestro desempefio (Atalaya, 2001); si a estos factores se suman aspectos de
inestabilidad laboral, el estrés que es manejado de manera cotidiana se incrementa
sustancialmente, trayendo consigo serios problemas tanto a las personas como a las
organizaciones. Para contrarrestar estos efectos, se considera muy importante buscar
alternativas innovadoras que permitan a las personas manejar su ansiedad y se adapten a los
cambios, una de estas intervenciones es el Mindfulness, que tiene por objeto ayudar a las
personas a conseguir estados emocionales positivos. (Chacante, Elena, Sabrera, Aylin, Ruiz,

Suérez 2017).
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Este estudio presenta una propuesta de intervencién innovadora para el sector publico;
a continuacion, en la Revision de la Literatura, se detallaran los impactos de los procesos de
reduccion de personal, los beneficios del Mindfulness, asi como las conclusiones y

recomendaciones, para la implementacion de esta metodologia.
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REVISION DE LA LITERATURA

Fuentes

Este trabajo se ha desarrollado utilizando la informacion proveniente de
investigaciones realizadas en Ecuador, América Latina y Espafia, encontrada en articulos
cientificos, libros, trabajos de investigacion, para acceder a estos datos, se aplicé una
busqueda en base a palabras claves como downsizing, estrés laboral, reduccion sector
publico, mindfulness; las bases de datos empleadas fueron las proporcionadas por Google
Scholar, asi como la biblioteca digital de la Universidad San Francisco de Quito y
Universidad Catolica del Ecuador.

Los temas fundamentales revisados en la literatura se relacionan a los procesos de
downsizing, su implementacion y consecuencias, con mayor énfasis en lo relacionado al
estrés laboral, la reduccidn de personal dentro del sector publico, la motivacion para este tipo
de procesos dentro de este sector, y las acciones propuestas para mitigar estas consecuencias
en los trabajadores que se mantiene dentro de la organizacion.

La elaboracion de este marco tedrico se sustenta en 16 articulos relacionados con
downsizing su implementacién y consecuencias, 7 articulos en los que se exponen los
procesos de optimizacion del Estado y reduccion de personal dentro del sector publico, 11
articulos que abordan el tema de estrés laboral y 10 articulos en los que se desarrolla
mindfulness, es importante sefialar que se tomo6 como referencia el libro “Vivir con plenitud

las crisis” de Kabat-Zinn.

Formato de la Revision de la Literatura

La estructura utilizada para la revisién de la informacién fue ejecutada por temas,

iniciando con el analisis de los conceptos relacionados a downsizing, definicién, objetivos, su
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implementacién y consecuencias, se amplié los conceptos de estrés laboral enfocando este
problema a los sobrevivientes de los procesos de downsizing; luego de esto se investigd
sobre procesos de reduccion de personal ejecutados en el sector publico, buscando referencias
sobre motivacién para la ejecucion de estas acciones, sus consecuencias, y las acciones de
mitigacion de esas consecuencias. Se consider0 que existen realidades econOmicas y
culturales de similares caracteristicas en paises de hispano américa, por lo que se hacen
referencia a estudios efectuados en Ecuador, América Latina y Espafa, finalmente la
investigacion se centrd a la préctica de mindfulness, como alternativa de mitigacion del estrés

laboral producido por la implementacién de downsizing en el sector publico.

Downsizing

Desde hace mas de veinte afios, las organizaciones han visto la necesidad de realizar
reestructuras organizacionales, y dentro de estos procesos se manejaron términos como
despidos, renovacién, reduccion de personal entre otros, dentro de estos procedimientos, se
encuentra el downsizing. Si partimos de la estructura de esta palabra, su traduccion textual
seria reduccion de plantilla, pero pensar en el downsizing de esta manera seria una
apreciacion muy superficial; cuando se aplica el downsizing en el &mbito organizacional este
tiene una connotacion mucho mayor, ya que este proceso se fundamenta en una reduccion de
la plantilla de personal, y en una reestructuracion organizacional, que trae consigo una
reforma significativa en la estructura organizacional (Cameron, 1994).

Cameron (1994, p.192) define al downsizing como “Conjunto de actividades
adoptadas por el gestor de la organizacion, emprendidas para mejorar la eficacia,
productividad y competitividad organizacional y representando una estrategia que afecta al

tamano de la fuerza de trabajo, los costos y los procesos de trabajo”.
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Esta reforma a la estructura organizacional esta sustentada en decisiones estratégicas
que tienen por objetivo mejorar el rendimiento de la empresa (Bowman y Singh, 1993), dicho
de otra manera, podriamos afirmar que el downsizing es la estrategia adoptada por la
direccion de la empresa, que busca mejorar la productividad y competitividad a través de la
reduccion del tamafio organizacional, sin embargo plantearlo de esta manera hace que el
downsizing se confunda con el concepto de declive, Keiser y Urban (1996) afirman que estos
dos conceptos totalmente diferentes (Citado en Aguilera, I. L., de Cabo, R. M., & Zurdo, R.
P, 2013, p.4). Las diferencias entre declive organizacional y downsizing se consideran en
base a los objetivos de estos procedimientos: el declive tiene por objetivo alcanzar una
rentabilidad mayor, y para ello realiza una reduccién de recursos dentro de la organizacion,
planteando dos etapas en su ejecucion, una de reduccion y la siguiente de recuperacion asi lo
afirma Robbinson, (2004), por el contrario el downsizing persigue como objetivo conseguir
que las organizaciones puedan producir lo mismo pero a menos costo, busca alcanzar la
eficacia, competitividad y productividad (Bravo, 2017). Para lograr este objetivo, se requiere
una reduccion de la organizacion, optimizacién de costos, en base a un trabajo de redisefio de
procesos, de tal manera que una vez implementado no es modificado (Cross y Travaglione,
2004).

Teniendo claro el objetivo del downsizing, se puede comprender el hecho de que una
de sus principales estrategias de ejecucion sea la reduccion del niumero de trabajadores y la
simplificacion de procesos de trabajo; es asi que, en el trabajo de investigacion realizado por
Cameron, Freeman y Mishra (1993), estas dos acciones manejan los siguientes atributos:

- Primero: la aplicacion del downsizing obedece a un analisis y planificacion
previa, que busca prever problemas de pérdidas de ingresos a futuro. (Félix,

M. L. R., & Rabago, M. E. R., 1999).
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- Segundo: por lo general el downsizing aplica reduccion de personal, sin
embargo no se limita Unicamente a la desvinculacion de personal, ya que
aplica otros mecanismos de optimizacion del recurso humano tales como
traspasos de personal, reubicacion de trabajadores en otras areas 0 procesos
dentro de la misma organizacion. El objetivo primordial de estas propuestas
esta encaminado a conseguir la misma produccion con menos trabajadores con
los que se contaba antes de la implementacion. (Félix, M. L. R., & Rabago, M.
E.R., 1999).

- Tercero: se aplica el downsizing dentro de una organizacién, como una
alternativa de defensa ante posibles problemas de liquidez dentro de la
organizacion, ya que trae consigo la reduccion de costos, manejando procesos
mas eficientes, e incrementando sus ingresos. (Felix, M. L. R., & Réabago, M.
E.R., 1999).

- Cuarto: si bien es cierto la aplicacion de downsizing dentro de la organizacion
puede traer consigo una sobrecarga laboral, al existir menor nimero de
empleados, para realizar los mismos procesos, la restructuracion de estos
procesos hace que se conviertan en mas eficientes, propendiendo a la
eliminacion de niveles jerarquicos innecesarios. (Félix, M. L. R., & Rébago,
M. E. R., 1999).

Considerando estas caracteristicas para la aplicacion de las acciones relacionadas a la
implementacion del downsizing, Buhler (1994) analiza el procedimiento a seguir para
conseguir los resultados esperados en la ejecucion del downsizing. En su investigacion sefiala
que una parte esencial de este procedimiento es la planificacion, en la que se establece
claramente la nueva vision de la organizacion a futuro, luego de definir el alcance que se

quiere conseguir con este procedimiento, se debe realizar la socializacion en todos los
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ambitos de la organizacion, informando sobre el objetivo y acciones a ejecutar dentro de este
proceso, la comunicacién clara serd uno de los aspectos decisivos para el éxito del
downsizing, luego de ejecutadas las acciones planificadas, es muy importante fortalecer los
niveles de compromiso y estabilidad del personal que continta en la organizacion, este
aspecto debe ser asumido por la direccion de la empresa. El autor sefiala que uno de los
aspectos fundamentales para conseguir el objetivo planteado en el downsizing es ser
cuidadoso con el dimensionamiento de la empresa, no se puede ejecutar recortes en la
organizacion de manera indiscriminada, ya que pueden tener un efecto directo en la ejecucion
de los procesos.

Moravec (1994) (Citado en Aranda, A. Q., Ramirez, M. L. G., Gonzélez, J. A. G., &
Cuevas-Contreras, 2012, p.51), realizd6 una investigacion en las organizaciones que
implementaron procesos de downsizing, en este trabajo pudo identificar como los errores méas
comunes ejecutados en la organizacion, los siguientes:

1. No haber ejecutado una comunicacion clara sobre los objetivos que se esperaba

alcanzar con este proceso.

2. Limitar el downsizing Unicamente a la desvinculacion de personal, sin identificar
otras alternativas de optimizacion de personal, como la asignacion de nuevas
funciones, traslados, etc.

3. Inadecuado manejo del aspecto emocional del personal, tanto de los trabajadores
desvinculados como aquellos que continuaban en la organizacion.

4. Poco interés sobre los efectos del downsizing en la imagen de la empresa, desde la
vision de otros agentes relacionados a la organizacion, como son los socios,
clientes, proveedores, organizaciones sindicales, opinion publica, etc.

5. Demoras en los pagos y liquidaciones de los trabajadores desvinculados de la

organizacion.
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En su investigacion Moravec, Knowdell y Branstead (1994), proponen estrategias

efectivas para evitar estos fracasos en la implantacion del downsizing en las organizaciones,

resumiéndolas en nueve estrategias efectivas:

1.

Presentar la propuesta del downsizing como una alternativa que permitira mejorar
el futuro de la organizacion.

Previo a la decision de utilizar el downsizing, descartar otras alternativas, a fin de
no tener dudas en la aplicacion de este proceso.

Definir roles y responsabilidades adecuados al personal que se mantiene en la
organizacion.

Proteger el factor emocional del personal que no sea desvinculado.

Fortalecer el liderazgo y las habilidades comunicacionales del personal directivo.
Concluir los procesos de desvinculacion con la atencién oportuna de las
necesidades de este personal que esta siendo desvinculado.

Ejecutar evaluaciones de clima laboral mientras se esta implantando el proceso de
downsizing, a fin de obtener una retroalimentacion de la afectacion a la empresa.
Contar con el apoyo de los miembros estratégicos de la organizacion, para la
implantacién del proceso de downsizing.

Considerar dentro del proceso de downsizing, un plan de fortalecimiento de la

organizacion.

En el trabajo de investigacion de Aranda, A. Q., Ramirez, M. L. G., Gonzélez, J. A.

G., & Cuevas-Contreras (2012), sefialan que la estrategia para el éxito de los procesos de

downsizing, es tener una nocion clara de los movimientos y procesos que posee la

organizacion, identificando las competencias de cada puesto, a fin de ubicar al personal en la

funcién que le corresponda, para ello se debe tener en cuenta la planificacion, considerando

un rango de flexibilidad que permita realizar los ajustes que se requieran, en esta
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investigacion se acogen los criterios de Burje & Cooper (2000), quienes establecen tres pasos
para la implantacion exitosa de downsizing:

1. La planificacion y su preparacién previa, se basa en la estrategia de la
organizacion, busca generar mecanismos de comunicacion con los miembros de
empresa que le permitan contar con el apoyo de todos dentro este proceso de
optimizacion.

2. La implementacion, sustentada en informacion transparente, transmitida de
manera directa, se ejecuta el downsizing, brindando el apoyo a los sobrevivientes,
promoviendo dentro de la organizacion, el trato respetuoso a todos los empleados.

3. La institucionalizacion, visualizar el futuro de la organizacién, y enfocar las
acciones a ejecutarse al cumplimiento de ese objetivo, estableciendo las
responsabilidades y expectativas de cada integrante de la empresa.

Pese a tomar en cuenta este tipo de recomendaciones para la implantacion de
downsizing en las organizaciones, al ser un proceso radical y de afectacion directa en los
trabajadores, éste trae consigo todo tipo de consecuencias. Estas consecuencias han sido
estudiadas por diversos autores que han realizado una serie de estudios y analisis a las
empresas que han enfrentado estos procesos, uno de estos investigadores es Guillermo
Panchon (2014), quien sefiala que la mayor afectacion se produce en la motivacion y la moral
de los empleados, sumado al impacto producido por la pérdida de conocimientos y
experiencia que tenia el personal desvinculado, lo que trae serias complicaciones a la
organizacion.

Para Kalimo Taris & Schaufeli (2003), la mayor afectacion del downsizing en las
empresas se produce en el personal que se mantiene dentro de la organizacion, ya que se
presenta un importante incremento del estrés, debido a la incertidumbre que tienen los

trabajadores sobre su estabilidad laboral; esta duda sobre su futuro trae consigo una reduccion
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en la lealtad y compromiso de los trabajadores hacia la empresa, por ende, este tipo de
situaciones estan relacionadas directamente con el deterioro de las relaciones de los
directivos con sus subalternos (Taris, Scheurs & Van lersel, 2002).

Asi mismo Pech (2001), manifiesta en sus estudios que una las afectaciones mas
grandes del downsizing en las organizaciones es la disminucion de la creatividad e
innovacion en el desempefio de los trabajadores.

En base a estas referencias, se puede identificar que el impacto més grande de la
implantacién de downsizing, es en el aspecto emocional de los trabajadores que se mantienen
dentro de la organizacion, es por ello que se han realizado investigaciones relacionadas a los
sobrevivientes de downsizing en las organizaciones, en las que se definen las consecuencias
que se presentan en este grupo de personas dentro de la organizacion (Gonzélez, L.E.Q.,

2016).

Estrés Laboral

En la sociedad moderna el fendmeno del estrés se vuelva cada dia mas comun. De
acuerdo a Fontana (1992), “el estrés es una exigencia a las capacidades de adaptacién de la
mente y el cuerpo” (Citado en Atalaya M., 2001, p.26), esta capacidad de adaptacioén se
presenta en varios &mbitos de la vida del ser humano uno de ellos es el laboral. El estrés
laboral se produce debido a los cambios constantes que se viven dentro de las organizaciones,
sumado a una inadecuada capacidad de adaptacion del personal a estos cambios, estos dos
factores hacen que los trabajadores experimenten niveles de estrées laboral, esta reflexion nace
del concepto de estrés que en el que Buendia y Ramos (2001, p.31) sefialan que el estrés es
un “estado de tension nerviosa excesiva o sobreesfuerzo fisico y mental que surge como
consecuencia de un desequilibrio entre las demandas que se presentan a nivel organizacional

y las capacidades de cada profesional cuando éstas estan infra-utilizadas o sobre utilizadas”,
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bajo este mismo enfoque se identifica al estrés laboral, cuando el comportamiento de los
trabajadores muestra apatia en el desempefio de sus funciones, agotamiento emocional y
sobre todo la sensaciéon de que su desempefio no cumplira con las expectativas que tiene la
empresa sobre ellos, generando reacciones negativas, de queja permanente, respuestas
irritables, y por lo general atribuyendo la culpa de sus errores a los demas (Davis, J.A.,
Savage, G. Stewart, R.T. y Chapman, R.C. (2003).

Otros autores plantean un concepto de estrés como la reaccion psicoldgica que se
presenta cuando el entorno laboral conocida también como estresores, afecta el bienestar del
trabajador, obligando al personal a adaptarse a una situacion laboral en la que se siente
amenazado (Beehr, Farmer, Glazer, Gudanowski y Nadir, 2003), el nivel de estrés estara
determinado por el tipo de estresor que se presenta, esta clasificacion los categoriza como
cronicos y agudos. (Buendia y Ramos, 2001). Los cronicos se manifiestan de manera
continua, tienen periodos de duracion mas largos y mucha recurrencia, dentro de este grupo
se pueden mencionar las siguientes situaciones; funciones no definidas, sobrecarga de
trabajo, baja motivacion, exceso de responsabilidad, etc. (Barling, 1990); por el contrario los
estresores agudos son producidos por estimulos externos de alta intensidad, duran un tiempo
determinado, mostrando pocas probabilidades de que se repitan en el corto plazo, esta
situacion es percibida por los trabajadores como una amenaza, el mas comun de estos
estresores en las organizaciones, son los cambios de estructura organizacional, reduccion de
personal, cambio tecnoldgicos, entre otros (Barling, 1990).

Desde este enfoque y analizando las caracteristicas de la clasificacion de los
estresores, se puede identificar que uno de los estresores agudos de mayor impacto en el
personal es el proceso de downsizing, este se presenta como un incidente de corta duracion, y

produce en los trabajadores una sensacion de amenaza de perder el empleo, la misma que se
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mantiene en el tiempo y puede convertirse en un estresor cronico (Moore, Grunberg y
Greenberg, 2004),

Basando en la evidencia empirica de las afectaciones del estrés laboral producido por
el downsizing, Lundberg (1996), sefiala que los problemas emocionales, relacionados con el
trabajo, producen afectaciones fisicas manifestadas en problemas de salud, entre las mas
comunes estdn problemas musculares, gastrointestinales, cardiovasculares, asi como el
incremento de consumo de cigarrillo, drogas, alcohol, desérdenes alimenticios, sedentarismo,
entre otros.

Por lo general se manejan los estudios del estrés laboral desde el enfoque individual,
identificando sus causas y consecuencias; hay autores como Peir6 (2001), que cuestionan
este tipo de andlisis Unicamente desde la vision individual, ellos plantean la necesidad de que
los estudios del estrés laboral sean elaborados desde la perspectiva colectiva, ya que los
trabajadores de una organizacion experimentan los mismos estresores, y si analizamos sus
reacciones colectivas se podrd determinar la influencia de aspectos como la cultura y la
estructura organizacional.

Estos aspectos son los que afectan a los sobrevivientes de los procesos de downsizing,
quienes presentan cambios en su comportamiento como depresion, desconfianza,
irritabilidad, situaciones que desencadenan problemas fisicos, es decir la afectacion es fisica
y mental (Devine, K., Reay, T., Stainton L. & Collins-Nakai, R., 2003).

El estrés laboral ha tomado tanta importancia dentro de la salud que en el afio 2004 la
Organizacion Mundial de la Salud, promueve un estudio realizado por Leka (2004) en el que
se considera tres acciones que permitirian reducir los niveles de estrés en las organizaciones:

1. Prevencion Primaria. - en la que se promueva la solucion de todos los aspectos

relacionados al puesto de trabajo como ergonomia, disefio ambiental, asi como las

mejoras a la gestion organizacional.
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2. Prevencion Secundaria. - se concentra en la formacién y capacitacion de los
trabajadores, para que al interno de la organizacion puedan desarrollar estrategias
para la solucién de conflictos y problemas, asi como el desarrollo de competencias
que les permitan manejar las emociones, como la ira, el sentimiento de culpa entre
otros, fortaleciendo el conocimiento de técnicas de relajacion.

3. Prevencion Terciaria. - desarrollar e implementar sistemas de gestion que brinden
una respuesta oportuna a las necesidades de los trabajadores, tanto en los aspectos
emocionales como en los aspectos fisicos a través de servicios de salud
ocupacional.

Como se puede observar existen muchas iniciativas para el manejo del estrés laboral,
la aplicacion de estas dependera del entorno laboral, de la cultura organizacional y de las
situacion econdémica que vive la empresa, sin embargo la responsabilidad de la mayoria de
alternativas para afrontar el problema del estrés laboral, recae en la organizacion, ya que tiene
la obligacion de mejorar las condiciones laborales, establecer adecuados canales de
comunicacion, definir las funciones y el rol de cada puesto en la organizacion y proporcionar

a los trabajadores la estabilidad que necesitan (Naranjo, D. L. D., 2011).

Reduccion de personal en el Sector Publico

Es importante considerar que, en el Ecuador, el manejo de los recursos humanos
dentro del sector publico estd enmarcado dentro de las disposiciones legales; la principal
norma que rige nuestro pais es la Constitucion de la Republica, en este cuerpo legal se
concede a Presidente de la Republica la atribucion de dirigir y administrar las entidades que
conforman la administracion publica; parte de esta potestad constituye el crecimiento o
disminucion de las entidades del Estado. (Estatuto de Régimen Juridico de la Funcion

Ejecutiva).
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A lo largo de la historia del Ecuador, se han presentado varios crecimientos y
contracciones del sector publico, principalmente motivados por la bonanza o las crisis
econdmicas respectivamente, esto ha ubicado al Estado como el mas grande patrono del pais
en el afio 2016 (Arévalo, 2014), sin embargo esa situacién se ha visto modificada por la
recesion econdmica que desde el afio 2017 vive en el Ecuador. Segln lo manifestado por el
Ministro de Economia y Finanzas el déficit fiscal en el afio 2017 asciende a USD. 4.694
millones (EI Comercio, 2017), es por ello que el Presidente de la Republica se ha visto
obligado a emitir el Decreto Ejecutivo No. 135 de 01 septiembre de 2017, en el que expide
las normas de optimizacion y austeridad del gasto publico. Este documento limita el gasto
publico sobre todo en los aspectos relacionados a los beneficios recibidos por los trabajadores
del sector; como medidas adicionales el gobierno ha anunciado la reduccién del Estado, a
través de la eliminaciéon y fusion de las entidades del sector publico, este procedimiento
obedece a la necesidad de optimizar recursos, alcanzando procesos mas eficientes en el
Estado (Andes, 2018).

Por ello es importante recalcar que la implementacion de este tipo de procedimientos
dentro del sector publico, al igual que en el sector privado, exige un manejo transparente,
sustentado en informacién clara y oportuna sobre el proceso, en la que prime criterios de
equidad y objetividad (Arévalo, 2009).

Analizando desde el punto de vista técnico y en base a los conceptos expuestos
anteriormente, las acciones previstas a ejecutarse en este proceso de reduccion del Estado, se
puede observar que estarian alineadas al proceso de downsizing, ya que estas medidas estan
sustentadas en una planificacion previa, que aplicard varios mecanismos como modificacion
de estructuras organizacionales, mejoramiento de procesos y en algunos casos desvinculacion
de personal; también se ha propuesto como objetivo alcanzar mayores niveles de eficiencia,

con lo que se cumplen los criterios para llamarlo un proceso de downsizing (Buhler, 1994).
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Como se puede comprobar este tipo de practicas no son de exclusiva ejecucion del
sector privado, ya que, al existir déficit financiero en el sector publico, se busca reducir
costos a través de la disminucién de la plantillas de trabajadores. Por otra parte, esto no es de
exclusiva aplicacion en los paises en vias de desarrollo, sino también en los paises
desarrollados, tal es el caso de Estados Unidos de Norteamérica, que entre 1980 y 1993,
registr6 una reduccion de mas de medio millén de puestos de trabajo en el servicio publico
(Uchitelle y Kleinfield, 1996). A pesar que este procedimiento se aplica tanto en el sector
publico como en el privado, algunos autores opinan que la reduccién de plantillas de personal
en el sector publico tiene consecuencias méas devastadoras y traumaéticas que en el sector
privado, en razon de que rompen la expectativa de seguridad de estos puestos (West, Worral,

2000).

Mindfulness

El origen del mindfulness, proviene de miles de afios atras, ya que es una técnica
derivada del budismo theravada, y es aplicada a través de la meditacion budista (Silananda,
1990), pero fue aplicada en occidente desde 1978, por Kabat Zinn, quien utiliz6 ésta técnica
para el manejo del estrés, desarrollando el programa Mindfulness Basado en la Reduccidn del
Estrés (MBSR) (Kabat-Zinn, 2011).

Vicente Simon (2011), identifica las semejanzas del minfulness con la meditacion, y
la prinicipal es el el objetivo que persiguen las dos, el conocimiento pleno de si mismo, asi
como su equilibrio emocional; sin embargo en su aplicacion se presentan diferencias ya que
la meditacion puede utilizar diversas practicas, mientras que el mindfulness se sustenta en
contextos teoricos o de investigacion.

En los ultimos afios el mindfulness ha tomado mucha relevancia dentro de otros

ambitos, gracias al éxito de sus resultados, se lo aplica para terapias psicoldgicas, en la salud
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ocupacional, y dentro del &mbito laboral, promoviendo la experiencia de aprendizaje de cada
individuo y de su entorno y gracias a su practica se consigue un estado de equilibrio
emocional (Ashford y DeRue, 2012).
Para comprender el alcance que posee el mindfulness para los individuos desde el
ambito laboral, podemos citar el concepto planteado por Cardociotto (2008, p.206), quien
define al mindfulness como; “Tendencia a ser conscientes de las propias experiencias
internas y externas en el contexto de una postura de aceptacion y no enjuiciamiento hacia
esas experiencias”, desde esta explicacion y con la visién de aplicarlo dentro del ambito
organizacional, podemos sefialar que el mindfulness es una alternativa innovadora, que ayuda
a conseguir el equilibrio a nivel personal de cada trabajador, ayudandole a obtener un mayor
desarrollo de sus actividades dentro de la organizacion. Este equilibrio contribuye también a
una adecuada relacién con su entorno, trayendo consigo una mejora sustancial en el clima
laboral. (Kernberg. O., 2012).
En las investigaciones realizadas por Didonna (2011), la practica del minfulness, se
sustenta en tres caracteristicas principales:
1. No juzgar, es una demostracion de bondad e inteligencia, suspender el juicio a
todo lo que se nos presenta, nos ayuda a disminuir el habito de ser criticos con
nosotros mismos. (Kabat-Zinn, 2013).

2. Aceptar, es el modo mas sabio de descubrir las relaciones de las cosas que
suceden a nuestro alrededor, para entender y actuar de manera clara. (Kabat-Zinn,
2013).

3. Ser compasivo, con los demas, de manera natural, nos proporciona alegria y
bienestar, facetas que estan presentes en nuestra mente y nuestro corazén, pero
que no pueden ser vistas porque mantenemos nuestra mente ocupada (Kabat-Zinn,

2013).
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En las investigaciones realizadas por Ulyses Villanueva (2013), la aplicacion del
minfulness en el entorno empresarial es mucho mas comun, ya que los resultados obtenidos
son de mucho interés para las organizaciones, conseguir por medio de la meditacion
trabajadores que desarrollan e incrementen sus habilidades personales, hace que mejoren
sustancialmente la calidad de sus procesos, fundamentalmente se desarrollan cinco
habilidades:

1. Permite focalizar la mente en lo importante, eliminando lo superfluo.

2. Desarrolla la inteligencia emocional, permitiendo a cada trabajador tomar
consciencia de sus emociones para canalizarlas de mejor manera, ayudando a cada
persona a manejar las situaciones de estrés que se le presentan.

3. A nivel directivo ayuda desarrolla una vision méas clara de los objetivos de la
organizacion, permitiendo anticipar acciones que mejoren la productividad.

4. EIl mindfulness facilita los procesos de adaptacion al cambio, permitiendo innovar
y flexibilizar los comportamientos habituales, de tal manera que se maneje de
mejor manera la incertidumbre y la resistencia al cambio, permitiendo el
crecimiento de la empresa.

Proporciona las herramientas necesarias para lograr el equilibrio emocional, de tal
manera que el trabajador se vuelva méas receptivo a las innovaciones que se requieran en la
organizacion, fomentando su creatividad. (Ulyses. Villanueva, 2013).

Para Kabat-Zinn (2016), la aplicacion del mindfulness en el ambito laboral,
proporciona a los trabajadores un punto de referencia sobre el cual se orientar las acciones y
sentimientos dentro del mundo laboral, convirtiéndole al trabajo en la actividad que se decide
y se desea realizar, modificando el concepto de que el trabajo es algo que se debe hacer para
tener dinero, brindando el equilibrio necesario para no permitir que el trabajo gobierne la vida

de los trabajadores.
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Basados en experiencias y resultados de investigaciones el beneficio que se presenta
en las organizaciones y sus miembros son muy importantes, ya que la practica de mindfulness

permite reemplazar los patrones y comportamientos enraizados por experiencias pasadas.
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METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

En base a la pregunta planteada en este trabajo de investigacion, ;Como y hasta qué
punto, la aplicacion de Mindfulness, influira en la reduccion los niveles de estres producidos
en los trabajadores de las instituciones publicas, en las que se tienen previsto la ejecucion de
procesos de optimizacion de personal?, la metodologia de investigacion seleccionada es la
cuantitativa, siendo aplicada a través de un estudio con medicion pre y post intervencion, de
tal manera que nos permita identificar el impacto de la intervencion de Mindfulness en los
niveles de estrés del personal que es parte de una institucion publica que enfrenta downsizing

, para asi obtener como resultado la respuesta a la pregunta de investigacion.

Disefio y Justificacion de la Metodologia Seleccionada

El objetivo que se persigue con esta investigacion, es poder conocer si con la
aplicaciéon de Minfulness se conseguiria mitigar los niveles de estrés que poseen los
trabajadores de las instituciones publicas, en las que se va a ejecutar un proceso de reduccion
de personal. Se ha seleccionado una metodologia de investigacion cuantitativa, para ello
tendran que ejecutarse dos mediciones para evaluar los niveles de estrés de los
sobrevivientes al proceso de downsizing en el sector pablico, antes y después de la aplicacion
de Mindfulness.

La metodologia cuantitativa posee una vision objetiva de la realidad que se esta
investigando, busca generalizar resultados partiendo de muestras representativas, puede
cuantificar los resultados obtenidos sobre los fendmenos observados (Albert, 2007), para ello
se realizara un estudio comparativo de resultados, aplicando en un inicio la misma encuesta a
todo el grupo, para luego ejecutar Mindfulness Gnicamente a la mitad de la muestra, y luego

volver a medir los resultados a fin de realizar una comparacion entre los dos grupos.



31

Participantes

Este estudio serd aplicado en tres instituciones publicas, que producto de una fusion,
estan siendo parte de un proceso de optimizacién en el que se constituira una sola institucion.
Dentro de estas entidades gubernamentales se analizaran los resultados obtenidos de la
aplicacion de Mindfulness en el personal que labore en la ciudad de Quito, cuya antigiiedad
supere los cinco afios de servicio, y que pertenezcan a los procesos agregadores de valor, en
las respectivas instituciones fusionadas. El total aproximado de personal que cumple con
estos requisitos es de aproximadamente 325 empleados (Péaginas web; MEER,
HIDROCARBUROS, MINERIA, Transparencia, junio, 2018).

Para la aplicacion de esta investigacion se trabajara con dos grupos de funcionarios,
de aproximadamente 40 personas cada uno, que cumpliran los criterios de inclusién descritos
en el parrafo anterior y que estaran conformados por un 40 % de mujeres y un 60 % de
varones, para mantener la distribucion del universo, considerando que en las entidades existe
una mayor poblacién masculina.

Se procurara incluir en la muestra funcionarios de todas las areas de la organizacion y
de diferentes niveles socioeconémicos, conforme a la composicion del universo, siendo el

requisito principal, que la participacion de esta muestra sea de caracter voluntario.

Herramientas de Investigacion Utilizadas

Buscando la obtencion de resultados objetivos, se ha escogido como la herramienta a
utilizarse en esta investigacion, la Escala de Estrés Percibido (PSS por sus siglas en inglés),
que fue creada por Cohen, Kamarch y Mermelstein en el afio de 1983, y esta disefiada para
medir el grado de sucesos de la vida que se consideran estresantes, brindando informacion de

caracter general sobre el estrés percibido en el Gltimo mes, esta conformada por 14 items,
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agrupados en dos factores, el primero conformado por 7 preguntas de caréacter negativo, en el
que se evalla la percepcién de pérdida de control y sus consecuencias, Yy el segundo con el
mismo numero de preguntas, que reflejan la percepcion positiva, enfocando su valoracion en
factores como la capacidad de controlar las situaciones estresantes, esta escala fue sujeta a
una validacion para su aplicacion, este estudio fue realizado por Remor y Carrobles (2001),
cuya propuesta estaba enfocada a los estudios parciales de las propiedades psicométricas.

La valoracion de esta escala se realiza utilizando la escala tipo Likert de cinco puntos
en la que las respuestas pueden ser; entre O = nunca, 1 = casi nunca, 2 =de vez en cuando, 3 =
a menudo y 4 = muy a menudo, la escala total fluctia entre 0 a 56 puntos, los resultados de la
medicion se obtienen considerando una mayor puntuacion equivale a un mayor nivel de

estrés percibido.

Procedimiento de recoleccion y Analisis de Datos

Para la realizacion de este proyecto se solicitara a Talento Humano el listado del
personal, para determinar la conformacion de los dos grupos que participaran en el estudio,
mediante correo electrénico se convocard a los dos grupos, a una reunion informativa
preliminar y posterior a esto se procedera con la aplicacion de la primera encuesta sobre el
estrés percibido en el Gltimo mes. Del grupo al que se ejecut6 la encuesta se dividira en dos
grupos, tratando de equilibrar el tema de género para mantenerlos homogeneos, al primero se
aplicaran Mindfulness, la aplicacion de este método esta programado para ejecutarlo en ocho
semanas, en las cuales semanalmente se mantendran sesiones guiadas de relajacion
consciente, adicionalmente se proporcionara a los participantes audios con los que debe
trabajar en su tiempo libre. Se propone seguir la intervencion de acuerdo a lo planificado en

el trabajo de investigacion de Chacate, D., Elena, J., Sabrera, L., Aylin, Y., Ruiz Lopez, K.,
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& Suarez de Freitas Chéavez, G. (2017), quienes plantean el siguiente cronograma de

actividades:

Semana 1: Practica bésica, atencion a la respiracion. 5 minutos al dia.
v Semana 2: Préactica basica, atencion a la respiracion. 10 minutos al dia.
v" Semana 3: Préactica basica + Practica 1 (atencién al cuerpo y sensaciones).10 minutos
al dia.
v' Semana 4: Préactica basica + Practica 1 (atencién al cuerpo y sensaciones).15 minutos
al dia.
v" Semana 5: Préactica basica + Practica 2 (atencién al cuerpo y sensaciones).15 minutos
al dia.
v/ Semana 6: Préactica basica + Practica 3 (atencién al cuerpo y sensaciones).15 minutos
al dia.
v/ Semana 7: Préactica basica + Practica 4 (atencion abierta).15 minutos al dia.
v/ Semana 8: Préactica basica + la practica que tu elijas. 20 minutos al dia
Estas préacticas le permiten el contacto con sus recursos internos, desarrollando las
fortalezas necesarias que le permitirdn enfrentar las situaciones complejas que se les
presenten (Katat-Zinn, 2016). Los benerficios de esta préactica, de acuerdo a su creador, son
“El mindfulness restablece la salud, ayuda a ver con claridad el modo en que vivimos, a
encauzar adecuadamente nuestra energia en situaciones estresantes”. (Kabat- Zinn, 2016, p.
17-18)
El segundo grupo sera convocado cada quince dias, a reuniones en un foro abierto, en
el que puedan expresar sus sentimientos y el estrés que les provoca la optimizacion y fusion

de la entidad puablica a la que pertenecen.
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Posterior a estas actividades, se procedera nuevamente a aplicar la Escala de Estrés
Percibido, a los dos grupos con el fin de establecer comparativos de los niveles de estrés en
cada grupo a fin de establecer si la metodologia de Minfulness fue la més eficiente para

mitigar los niveles de estrés del personal.

Consideraciones Eticas

En apego a las consideraciones éticas para el trabajo investigativo con individuos,
basadas en los Principios Eticos de los Psicologos y Codigo de Conducta de la APA
(American Psychological Association), previo al inicio del trabajo de investigacion se
ejecutara una reunion de socializacién con las autoridades, para poder explicar el alcance y
los beneficios esperados con la ejecucion de este trabajo,

Una vez se encuentren de acuerdo con la ejecucion del proyecto, se procedera a la
suscripcion de un documento de aceptacion de la implementacion del referido trabajo
investigativo, asi como el compromiso de brindar las facilidades para la ejecucion del mismo
en cuanto a la duracién y apoyo del recurso humano.

Esta investigacion se efectuard con el personal que labora dentro de la Institucion,
siendo su participacion totalmente voluntaria, pudiendo desistir en cualquier momento, de
igual manera de existir inquietudes en lo relacionado al proyecto, los participantes podran
realizar cualquier consulta directamente al investigador. Los participantes recibiran una
explicacion detallada de los objetivos y procedimientos del proyecto y firmaran un
consentimiento informado.

Para garantizar la confidencialidad de la informacion recabada en la investigacion, se
le asignara a cada participante un cédigo con el cual se realizara el seguimiento al avance de

la investigacion.
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RESULTADOS ESPERADOS

El resultado esperado de este proyecto de investigacion, es disminuir
considerablemente los niveles de estrés del personal que continGa laborando en tres
instituciones publicas del Ecuador en las que se han aplicado procesos de downzising.
Como lo manifiesta Lundberg (1996) en su trabajo de investigacion, los procesos de
downsizing generan una serie de consecuencias en los trabajadores como problemas
emocionales, fatiga fisica y problemas de salud, y la presencia de adicciones (Citado en
Panchon, 2014, p.17). Es evidente que el downsizing es un estresor muy potente, que trae
serias consecuencias para los trabajadores expuestos a esta situacion, y se espera que luego de
la implementacion de un programa de Mindfulness se podra encontrar importantes mejoras
en la salud mental de los trabajadores.

La realidad de los supervivientes a los procesos de optimizacion, varia en funcién de
la medida en que sus relaciones interpersonales son afectadas, ya que la pérdida de sus
comparieros de trabajo genera sentimientos de estrés, y reacciones negativas de este personal
hacia la organizacion, afectando directamente a las relaciones interpersonales con los
directivos y sus compafieros de trabajo (Shah 2000, citado en Jimenez 2006).

En base a esta realidad y por las restricciones de caracter econdmico que afrontan
estas instituciones publicas, surge la propuesta de Mindulness, considerada una alternativa
innovadora que busca promover el equilibrio emocional de los miembros de la organizacion,
ayudandoles a desarrollar sus habilidades blandas, promoviendo relaciones interpersonales
saludables, lo que repercute directamente en el clima laboral de la organizacion (Chacate, D.,
Elena, J., Sabrera, L., Aylin, Y., Ruiz Lopez, K., & Suérez de Freitas Chavez, G. 2017)

La aplicacion de Mindfulness, pretende romper los patrones de comportamientos

nocivos del personal dentro de la organizacion, su objetivo es promover una nueva vision de
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vida, en la que se apliquen caracteristicas como no juzgar para superar el habito de ser
criticos, aceptar las cosas que suceden en el entorno para tomar acciones claras, tener
compasion de los demas (Kabat-Zinn, 2013). Hay evidencia de que la aplicacion de
Mindfulness en organizaciones tiene resultados positivos, Michie (2016) cita algunos de los
casos de éxito:
- Transport for London: la aplicacion de mindfulness arrojé como resultado que el
ausentismo por problemas médicos, relacionados a depresion, ansiedad, estrés, etc,

que se presentaban en los colaboradores de esta organizacion disminuyera en un 50%.

Dentro de los resultados se reportd que los trabajadores sentian una mejora en su

calidad de vida, ya que un 79% aplicaban técnicas de relajacion y un 80% sentia que

sus relaciones interpersonales habian mejorado.
- iOpener Institute, gracias a esta técnica el porcentaje de rotacion de personal
disminuyé en un 46%, el aumento de la productividad y rendimiento del personal fue

de un 12%.

También se esperaria que el personal que labora en el sector publico del Ecuador,
desarrolle a través de la meditacion sus habilidades personales, mostrando mejoras
significativas en aspectos relacionados a eliminar lo superfluo, desarrollo de la inteligencia
emocional, tener vision de futuro, adaptarse al cambio presentando comportamiento flexibles
en las nuevas estructuras organizacionales que les toca afrontar, fomentar su creatividad
(Ulyses Villanueva, 2013).

Adicionalmente, y como valor agregado del trabajo de investigacion, se espera a
través de la aplicacion de un procedimiento innovador como es el Mindfulness, romper los
esquemas de metodologias tradicionales para el manejo del recurso humano de las
instituciones del sector publico, planteando mecanismos que contribuyan al crecimiento de la

persona no solo desde el &ambito de formacion profesional.
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DISCUSION

En el momento econdmico que vive el pais, las instituciones publicas estan siendo
parte de procesos de optimizacion de recursos y uno de ellos seré la aplicacion de downsizing
dentro de las instituciones publicas (EI Comercio, 2017), toda esta incertidumbre trae consigo
grandes responsabilidades y exigencias, que desembocan en un nivel de estrés sumamente
alto para los trabajadores.

En este proyecto de investigacion se propone la aplicacion de una intervencion de 8
semanas, que seran ejecutadas en los dos grupos seleccionados del personal de sobrevivientes
al proceso de downsizing, que fue ejecutado en la entidad publica en la que prestan sus
servicios La intervencion considera a la mitad de la muestra para formar el primer grupo, con
el que se realizara la aplicacién de mindfulness conforme cronograma de actividades
establecido, y, el segundo grupo de 40 trabajadores con el que se ejecutara una intervencion
de reuniones de grupo quincenales en las que se hablara de las consecuencias del proceso de
optimizacion, durante 8 semanas, concluido este plazo se ejecutara una nueva medicién que
arrojard los resultados de la eficacia esperada con la aplicacion de la metodologia de
Mindfulness.

Se espera que que los miembros de este equipo perciban una disminucion y mejor
manejo de las situaciones de estrés que estaba viviendo, convirtiéndole en un equipo de
trabajo que genere compromiso para con la organizacion, haciendo que cada uno de sus
miembros busque el bien comun (Conteras & Castro, 2013).

No debemos desconocer el potencial de transformacién que la practica de
Mindfulness tiene sobre las personas que lo realizan, al respecto Agustin Mofiivas (2012)
plantea que en los trabajos de meditacion las emociones y los pensamientos se presentan de

manera espontanea, convirtiéndose en elementos indispensables para analizar las situaciones
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del entorno con mayor claridad, para el efecto es importante dejar los apegos a situaciones
negativas que nos impiden alcanzar el equilibrio emocional.

Asi lo mencionan Ruiz Salazar & Cavallo (2012), cuando hacen referencia a otro de
los beneficios de la préctica del Mindfulness, como la posibilidad de poder conseguir una
actitud mental de serenidad, que permita realizar un mejor analisis de las cosas, para la toma
de decisiones, y la mejora en las relaciones interpersonales.

El incremento de estrés producido por la fusion y optimizacién de las tres entidades
publicas, en el personal de sobrevivientes, hace que surja la necesidad de mitigar estas
consecuencias para el mejor desempefio de sus trabajadores, y se proponga como alternativas
metodologias que buscan identificar como prioritario el aprendizaje de técnicas de relajacion
que faciliten espacios, los que contribuyen a rodearnos de silencio y calma, es aqui en donde
el Mindfulness juega un papel importante dentro de estos ambientes cargados de estrés, ya
que promueve el desarrollo del compromiso y el manejo adecuado de la energia de cada
persona (Kabat-Zinn, 2007).

Siendo un proceso nuevo, puede generar cierta resistencia al inicio de su
implementacién, sin embargo, la presentacion de resultados comprobables, despertara el
interés en todos los miembros de la institucion para poder aprender y aprovechar estas nuevas
técnicas que les ayuden a mejorar su calidad de vida.

En base al andlisis de la informacion expuesta en esta investigacion, se concluye que
existe una relacion muy estrecha entre los procesos de downsizing y los niveles de estrés y
ansiedad existente en los trabajadores que sobreviven dentro de las organizaciones a estos
procesos (Villanueva, 2013), los efectos nocivos de esta situacion, hacen que se vuelva
urgente el desarrollo de alguna alternativa que ayude a los servidores publicos sobrevivientes
dentro de la instituciones a manejar estos niveles de estrés. Es en base a esta necesidad, que

se buscan alternativas para mitigar los crecientes niveles de estrés, y asi que se plantea la
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propuesta de ejecutar una alternativa nueva como es el Mindfulness, que se espera traiga
como resultado un estado de equilibrio emocional en los trabajadores, en sus relaciones

laborales y personales (Ashford y DeRue, 2012).

Limitaciones del Estudio

La aplicacion de esta investigacion estd pensada ejecutarse al personal que labora en
las tres instituciones publicas ecuatorianas, que al momento estan atravesando un proceso de
fusion el mismo que se encuentra relacionado con el downsizing y sus efectos, puede que la
realidad que se vive dentro de estas instituciones sea diferente a la de las demas instituciones
del sector publico, con lo que los resultados que se podrian obtener de aplicarse este proyecto

podrian variar en otros contextos.

Recomendaciones para Futuros Estudios

En futuras investigaciones, se puede recomendar que previo a la ejecucion de
procesos de optimizacion se realice un plan de contingencia de las posibles consecuencias de
la ejecucion de downsizing dentro de las organizaciones, en el que se considere la afectacion
emocional de los sobrevivientes a este tipo de procesos.

Otra recomendacion es que, dentro del sector publico, se trate investigue sobre la
aplicacion de metodologias innovadoras que permitan tratar puntos relacionados a los
aspectos emocionales y de relaciones interpersonales, que al momento no son visibles como

prioridades en la administracion Talento Humano.
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ANEXO A: CARTA PARA RECLUTAMIENTO DE PARTICIPANTES

Quito,

Sefiores

Servidores Publicos

NOMBRE DE LA INSTITUCION

Cuidad

Estimados Sefiores Servidores:

Considerando el impacto que se ha producido en las Instituciones Publicas en las que se ha
efectuado el proceso de downsizing, se estd ejecutando una investigacion cuyo objetivo
fundamental es identificar la efectividad de la aplicacion de una terapia alternativa para la
mitigacién de los niveles de estrés producidos por este proceso de optimizacion.

Es por ello que, de la manera mas comedida, me permito hacer extensiva esta invitacion para
que, de considerarlo positivo para usted, forme parte de esta investigacion, y nos apoye en la
aplicacion del procedimiento de Mindfulness, como alternativa para la mitigacion del estrés
presentado en las personas que se mantienen laborando dentro de la organizacién. Este
procedimiento es una nueva alternativa que se basa en la filosofia budista, cuya aplicacion se
realiza a través de la meditacion, teniendo por objeto alcanzar la relajacién, calma mental
herramientas que permiten tomar mejores decisiones y tener un manejo 6ptimo de conflictos.

De ser favorable su respuesta, por favor contactarse con Mercedes Pifieiros al correo

electronico, pineirosm@gmail.com o teleféonicamente al celular 09 95230-167.

Cordialmente,

Mercedes Pifieiros


mailto:pineirosm@gmail.com
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ANEXO B: FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos

Universidad San Francisco de Quito
El Comité de Revision Institucional de la USFQ
The Institutional Review Board of the USFQ

Formulario Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Mindfulness como estrategia para mitigar el estrés producido por la
implementacion de procesos de optimizacion de personal en las Instituciones Ptiblicas del Ecuador
Organizacion del investigador: Universidad San Francisco de Quito

Nombre del investigador principal: Mercedes Noemy Pifieiros Chdvez

Datos de localizacion del investigador principal: (02) 2376-561; (09) 95230-167,
pineirosm@gmail.com

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion (Se incluye un ejemplo de texto. Debe tomarse en cuenta que el lenguaje que se utilice en este documento no puede ser subjetivo;
debe ser lo mds claro, conciso y sencillo posible; deben evitarse términos técnicos y en lo posible se los debe reemplazar con una explicacién)

Este formulario incluye un resumen del propdsito de este estudio. Usted puede hacer todas las preguntas que
quiera para entender claramente su participacion y despejar sus dudas. Para participar puede tomarse el
tiempo que necesite para consultar con su familia y/o amigos si desea participar o no.

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre la aplicacion de intervenciones para disminuir
los niveles de estrés producido por la implementacién de downsizing en las instituciones publicas. En esta
investigacion usted puede ser parte de uno de los dos grupos, que recibiran dos intervenciones diferentes, para
evaluar su impacto. La asignacion a los dos grupos sera al azar.

Propésito del estudio (incluir una breve descripcion del estudio, incluyendo el nimero de participantes, evitando términos técnicos e
incluyendo solo informacién que el participante necesita conocer para decidirse a participar o no en el estudio)

Esta investigacién busca identificar los efectos de dos intervenciones para la disminucion de los niveles de
estrés presentados en los trabajadores del sector pablico que vivieron procesos de optimizacion.

Descripcién de los procedimientos (breve descripcién de los pasos a seguir en cada etapa y el tiempo que tomara cada intervencion en
que participara el sujeto)

1.- La investigacion iniciard con la conformacion de dos grupos de participantes en el estudio seleccionados al
azar.

2.- El equipo investigador mantendra una reunion informativa con los 80 participantes, y aplicara la Escala de
Percepcion de Estrés a todos los presentes.

3. Se dividira a los participantes en dos grupos que tendrén dos intervenciones grupales diferentes.

3.- Una vez concluidas las 8 semanas de duracion de las intervenciones, se volvera a aplicar un cuestionario
para determinar los impactos de la intervencion sobre el estrés de los participantes.

4.- El equipo investigador emitird un informe con estos resultados, respetando la confidencialidad de los datos
recopilados en la investigacion.

R|esgos V' beneficios (explicar los riesgos para los participantes en detalle, aunque sean minimos, incluyendo riesgos fisicos, emocionales y/o
sicoldgicos a corto y/o largo plazo, detallando cdmo el investigador minimizara estos riesgos; incluir ademds los beneficios tanto para los participantes
como para la sociedad, siendo explicito en cuanto a cdmo y cuando recibiran estos beneficios)




46

RIESGOS:

Es importante sefialar que no existira ningln tipo de sancion o retaliacion por parte de la empresa, en el caso de
que usted decida no participar en esta investigacion, es muy importante que su participacion se realice de
manera libre y voluntaria.

No existen riesgos para los participantes durante la implementacion de las intervenciones.

BENEFICIOS:

Formar parte de esta investigacion permitird brindar nuevas alternativas de procedimientos que permitan mitigar
los efectos de los procesos de downsizing dentro de la institucion, creando asi un precedente para poder aplicar
dentro del sector publico terapias alternativas que permitan un mejor desarrollo emocional de los servidores
publicos, dentro de su ambiente laboral y en su vida personal.

Confidencialidad de los datos (se incluyen algunos ejemplos de texto)

Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas necesarias para
gue nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:

1) La informacidn que nos proporcione se identificara con un cddigo que reemplazara su nombre y se guardara
en un lugar seguro donde solo el investigador y el responsable del area de Talento Humano tendran acceso.

2) Su nombre no sera mencionado en los reportes o publicaciones.

3) El Comité de Bioética de la USFQ podra tener acceso a sus datos en caso de que surgieran problemas en
cuando a la seguridad y confidencialidad de la informacion o de la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante (se incluye un ejemplo de texto)

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o a la
persona que le explica este documento. Ademas aunque decida participar puede retirarse del estudio cuando lo
desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibira ningin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Informacién de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor Ilame al siguiente teléfono 09-95230-167 que pertenece
a Mercedes Pifieiros Chavez, o envie un correo electronico a pineirosm@gmail.com

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. William F. Waters, Presidente del Comité
de Bioética de la USFQ, al siguiente correo electrénico: comitebioetica@usfq.edu.ec

Consentimiento informado (s responsabilidad del investigador verificar que los participantes tengan un nivel de comprension lectora
adecuado para entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el documento debe ser leido y explicado frente a un testigo, que corroborard con
su firma que lo que se dice de manera oral es lo mismo que dice el documento escrito)

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un
lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente
para tomar la decision de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado.
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion.

Firma del participante Fecha

Firma del testigo (si aplica) Fecha

Nombre del investigador que obtiene el consentimiento informado



mailto:pineirosm@gmail.com
mailto:comitebioetica@usfq.edu.ec
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Firma del investigador

Fecha
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ANEXO C: HERRAMIENTAS PARA LEVANTAMIENTO DE INFORMACION

Version espafiola (2.0) de la Perceived Stress Scale (PSS) de Cohen, S., Kamarck, T., & Mermelstein,
R. (1983), adaptada por el Dr. Eduardo Remor.
Escala de Estrés Percibido - Perceived Stress Scale (PSS) — version completa 14 items.

Las preguntas en esta escala hacen referencia a sus sentimientos y pensamientos durante el Gltimo
mes. En cada caso, por favor indique con una “X” como usted se ha sentido o ha pensado en cada
situacion.

Nunca Casi De vez A Muy a

nunca en menudo menudo
cuando

1. En el Gltimo mes, ¢con qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4
afectado por algo que ha ocurrido inesperadamente?
2. En el Gltimo mes, ¢con qué frecuencia se ha sentido 0 1 2 3 4
incapaz de controlar las cosas importantes en su vida?
3. En el tltimo mes, ¢con qué frecuencia se ha sentido 0 1 2 3 4
nervioso o estresado?
4. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha manejado 0 1 2 3 4
con éxito los pequefios problemas irritantes de la
vida?
5. En el Gltimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
gue ha afrontado efectivamente los cambios
importantes que han estado ocurriendo en su vida?
6. En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4
seguro sobre su capacidad para manejar sus problemas
personales?
7. En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
gue las cosas le van bien?
8. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
que no podia afrontar todas las cosas que tenia que
hacer?
9. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha podido 0 1 2 3 4
controlar las dificultades de su vida?
10. En el altimo mes, ¢con que frecuencia se ha 0 1 2 3 4
sentido que tenia todo bajo control?
11. En el ultimo mes, ;con qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4

enfadado porque las cosas que le han ocurrido estaban
fuera de su control?

12. En el dltimo mes, ¢con queé frecuencia ha pensado 0 1 2 3 4
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sobre las cosas que le quedan por hacer?

13. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha podido
controlar la forma de pasar el tiempo?

14. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido
que las dificultades se acumulan tanto que no puede
superarlas?




