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RESUMEN

El propdsito del estudio titulado «Factores de Riesgo Psicosocial en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sumak Kawsay Ltda.» fue identificar los elementos emocionales y psicoldgicos que
impactan a los empleados de esta cooperativa. Especificamente, el objetivo fue determinar los
aspectos mas importantes de los riesgos psicosociales presentes y disefiar métodos para mitigar
s0s riesgos, con la intencion de mejorar tanto el entorno de trabajo como el rendimiento laboral
de los trabajadores. El estudio se basé en un enfoque cuantitativo y su disefio de investigacion
fue descriptivo, sin incluir experimentos. Para la recopilacion de datos, se utilizo la herramienta
FPSICO 4.1, desarrollada por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST)
de Espafia, que evalla los aspectos psicosociales. La herramienta se implement6 a través de
encuestas dirigidas a 76 colaboradores, obteniendo 69 respuestas. Se emplearon datos
sociodemograficos y respuestas a cuestionarios para realizar un analisis exhaustivo del entorno
de trabajo y los riesgos psicologicos presentes en la institucion. La confiabilidad del
instrumento se aseguré mediante la aplicacién rigurosa de los estandares establecidos por
FPSICO 4.1. Los resultados revelaron que la Cooperativa Sumak Kawsay presenta altas tasas
en varias dimensiones: un 43.5% de los colaboradores reportan una carga de trabajo excesiva,
mientras que un 48% enfrentan riesgos altos o muy altos relacionados con el tiempo de trabajo.
Ademas, las demandas psicoldgicas son significativas, lo que contribuye a altos niveles de
estrés y cansancio emocional entre el personal. Se descubrié un desequilibrio entre la
participacion y la supervision, afectando negativamente la satisfaccion y el compromiso
laboral. Se han propuesto varias técnicas mitigantes, como la promocion del trabajo consciente,
revisiones frecuentes de la carga de trabajo, rotacion del liderazgo en los proyectos y la creacion
de un portal para la clarificacion de deberes. Se concluye que, abordar adecuadamente estos
elementos psicoldgicos tiene el potencial de aumentar considerablemente la productividad y
eficiencia de la cooperativa, asi como la satisfaccion laboral de sus empleados. Mantener un
buen ambiente de trabajo es esencial para preservar el nivel de servicio ofrecido a los miembros
y garantizar la viabilidad a largo plazo de la cooperativa.

Palabras clave: Bienestar, Cooperativa de Ahorro y Crédito, Estrés, Factores psicosociales,
FPSICO.
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ABSTRACT

The research entitled "Psychosocial Risk Factors at Sumak Kawsay Ltda. Savings and Credit
Cooperative™" aimed to determine psychosocial factors that affect workers of this cooperative.
Specifically, it sought to identify critical dimensions of psychosocial risks, present and develop
strategies for their mitigation, in order to improve work environment and collaborators
performance. The used methodology in the project was based on the quantitative approach,
with a non-experimental and descriptive research design. For data collection, FPSICO 4.1 tool
of National Institute of Safety and Health at Work (INSST) of Spain was used, a method of
evaluating psychosocial factors was applied through surveys directed to a total of 76
collaborators and 69 responses obtained from the cooperative. The sociodemographic data and
the responses to the questionnaire allowed a detailed analysis of working conditions and
psychosocial risks in the institution. The reliability of the instrument was guaranteed through
the rigorous application of established standards by FPSICO 4.1. The obtained results revealed
that Sumak Kawsay Cooperative presents high indices in several dimensions: 43.5% of
collaborators report an excessive workload, while 48% face high or very high risks related to
working time. In addition, the psychological demands are significant, contributing to high
levels of stress and emotional exhaustion among the staff. Regarding participation and
supervision, an imbalance was identified that negatively affects job satisfaction and
commitment. The proposed mitigation strategies include the implementation of conscious work
promotion, periodic review of the workload, leadership rotation in projects, development of a
role clarity portal. It is concluded that adequately addressing these psychosocial factors can
significantly improve the productivity and efficiency of the cooperative, as well as job
satisfaction of its employees. A positive working environment is essential to maintain the
quality of service offered to members and ensure cooperative long-term sustainability.

Keywords: Well-being, Savings and Credit Cooperative, Stress, Psychosocial factors,
FPSICO.
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2. Introduccioén

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay es una empresa financiera que se
fundamenta en los ideales y principios del cooperativismo ecuatoriano. EI nombre de la
institucion, que deriva de la lengua quichua “Buen Vivir”, en el sector financiero cooperativo
del pais, Sumak Kawsay se ha consolidado como un participante importante. La organizacion
se creo con la intencion de fomentar el crecimiento econdmico y social de sus miembros y de

las zonas en las que viven.

Esta cooperativa se ha diferenciado desde su fundacion por su dedicacion al concepto
de inclusion financiera. Presta servicios especificamente adaptados a las necesidades de
sectores que histéricamente han estado desatendidos por la banca convencional. Los principios
de responsabilidad social, sostenibilidad medioambiental y apoyo a la iniciativa empresarial
local son manifestaciones de la filosofia de la empresa, que se basa en la antigua nocion del

«Buen Vivir».

La Cooperativa Sumak Kawsay reconoce la necesidad crucial de preservar un ambiente
de trabajo saludable y productivo en esta época, en la que las instituciones financieras se
enfrentan a problemas cada vez més complicados. Por este motivo, ha tomado la iniciativa de
realizar una investigacion exhaustiva de los elementos psicoldgicos que repercuten en su

personal.

Esta investigacidn no s6lo marca un hito significativo en la progresion de la gestion del
talento humano dentro de la cooperativa, sino que también coincide con los valores basicos de
Sumak Kawsay, subrayando la dedicacién de la organizacion al bienestar holistico de todas sus
partes interesadas. Este esfuerzo tiene el potencial de servir de referencia para otras
instituciones del sector cooperativo, lo que contribuiria al desarrollo y la sostenibilidad del
movimiento cooperativo en Ecuador. Los hallazgos y lecciones aprendidas de esta iniciativa

tienen el potencial de servir de referencia.

Cuando se trata de las circunstancias laborales que pueden repercutir en la salud y el
bienestar de los trabajadores, asi como en su capacidad para realizar su trabajo, nos referimos
a los elementos psicosociales del lugar de trabajo. Aunque este concepto ha evolucionado a lo
largo del tiempo, en su base sigue estando la relacién que existe entre un individuo y el entorno

en el que desempefia sus tareas.



Estos elementos incluyen una serie de caracteristicas, como la estructura y el disefio del
puesto de trabajo, las funciones que se han asignado, las conexiones interpersonales que existen
dentro de la empresa y el entorno social interno. El hecho de que tengan la capacidad de influir
en la salud fisica y mental de los trabajadores tanto de forma positiva como negativa es la

principal razon de su importancia. (Villacis, 2022).

Las circunstancias psicosociales desfavorables pueden ser la raiz de muchos problemas
de salud. Los problemas digestivos, cutdneos y circulatorios son algunos ejemplos de dolencias
que pueden manifestarse fisiolégicamente. Las consecuencias pueden manifestarse en forma
de cambios de comportamiento, como mayor agresividad o asuncién de riesgos, cambios
cognitivos, como problemas de concentracién o pérdida de memoria, o problemas emocionales,

como melancolia o preocupacion. Los sintomas psicoldgicos de estas afecciones son posibles.

Es crucial tener en cuenta que estos efectos perjudiciales pueden ser consecuencia
directa de componentes psicol6gicos inadecuados o de su interaccion con otros elementos del
entorno laboral, como la disposicién fisica de la oficina. Es fundamental ser plenamente
consciente de estos factores y tomar las medidas adecuadas para abordarlos con el fin de
construir entornos de trabajo seguros y eficaces que favorezcan el bienestar de los empleados

y el éxito de la organizacion.

Tanto las variables psicosociales como el estrés laboral son cuestiones complejas que
requieren una estrategia global para comprenderlas y abordarlas con eficacia. Los numerosos
estudios realizados en este ambito coinciden en un punto crucial: existe una interaccion
continua entre el individuo y el entorno en el que se desenvuelve. Esta conexion es muy
importante, ya que la mayoria de las veces, los problemas de salud se manifiestan cuando las
exigencias del trabajo no estan en consonancia con los requisitos, las expectativas o las

capacidades del trabajador (Barreno, 2021).

No sélo las personas se ven afectadas negativamente por los efectos adversos de un
entorno psicoldgico desfavorable; las empresas en su conjunto también se ven afectadas
positivamente por estas circunstancias. A pesar de que los empleados pueden tener problemas
con su salud fisica y mental, las empresas pueden ver un aumento del absentismo, un aumento
del nimero de conflictos laborales, un aumento del nimero de renuncias voluntarias y una

pérdida general de productividad.



Por otro lado, es esencial tener en cuenta que la relacion entre el trabajo y la persona no
siempre tiene un impacto negativo. De hecho, esta conexion puede ser bastante ventajosa,
especialmente cuando el entorno de trabajo ofrece al empleado la oportunidad de mejorar sus
talentos. Por lo tanto, el objetivo no debe ser eliminar los aspectos psicosociales de la ecuacion,

sino optimizarlos para reducir los riesgos y maximizar los posibles beneficios. (Barreno, 2021).

Una de las cosas mas importantes que hay que tener en cuenta es que cada trabajador
responde de forma diferente a otros trabajadores en situaciones psicologicas comparables. La
personalidad, las necesidades, las expectativas, la vulnerabilidad y la adaptabilidad son algunos
de los rasgos humanos que definen estas reacciones individuales. Otras caracteristicas
personales son la vulnerabilidad y la adaptabilidad. Por lo tanto, la influencia de las variables
psicosociales en los niveles de estrés, satisfaccion laboral y motivacion viene determinada
principalmente por la forma en que el trabajador percibe estos elementos y las herramientas de

que dispone para gestionarlos.

Dada esta complejidad, una estrategia de éxito para gestionar los factores psicosociales
en el lugar de trabajo debe centrarse en el desarrollo de entornos laborales que satisfagan las
necesidades individuales, promuevan el desarrollo tanto a nivel personal como profesional y
proporcionen recursos para la gestion del estrés. La utilizacion de esta estrategia global, que
tiene en cuenta tanto las caracteristicas individuales de los empleados como su entorno laboral,
es esencial para lograr un equilibrio que fomente la productividad y el bienestar en el trabajo
(Gonzales, 2024).

De acuerdo con la normativa vigente, el empresario debe preparar la actividad
preventiva a partir de una evaluacion inicial de los riesgos asociados al entorno laboral. El
Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP) define esta evaluacion como un
procedimiento que se utiliza para cuantificar el alcance de los riesgos que no pueden evitarse
y para recabar informacién que pueda utilizarse para tomar decisiones sobre medidas
preventivas. Esta evaluacion debe tener en cuenta todas las variables de riesgo, incluidos los
elementos psicoldgicos, para incluirlos en la gestion global de la prevencion de riesgos de la

empresa.

La prevencidn de riesgos laborales tiene un amplio objetivo que comparte el examen de
los aspectos psicoldgicos. Este objetivo consiste en identificar los peligros, evaluar los riesgos,

desarrollar métodos de mejora y control y establecer medidas de control. Debido a que es dificil



demostrar una relacién causal clara entre el factor de riesgo y el dafio, proporciona un mayor
nivel de complejidad. Esto se debe a que los problemas de salud derivados de unas condiciones

psicosociales insuficientes suelen tener un origen multicausal.

Ademaés de garantizar que la empresa cumple la ley, la evaluacion psicosocial permite
detectar posibles fallos organizativos y evitar irregularidades en el funcionamiento de la
empresa. Es esencial reconocer que los elementos psicosociales repercuten no solo en la salud
de los individuos, sino también en la salud de la organizacion en su conjunto (Pérez, 2023). Por
ello, se requiere un enfoque bio-psicosocial que integre los niveles de salud fisica, psiquica y
social, proporcionando una vision completa y holistica de la situacion laboral y su impacto en

el bienestar de los trabajadores y la eficacia de la organizacion.
3. Planteamiento del Problema

Segun las estimaciones recopiladas conjuntamente por la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS) y la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) sobre la carga de
enfermedades y lesiones relacionadas con el trabajo durante el periodo 2000-2016, se tuvieron
en cuenta 19 factores de riesgo laboral. Estos factores de riesgo incluian, entre otros, la
exposicion de los trabajadores a jornadas laborales prolongadas y la contaminacion atmosférica
en el lugar de trabajo. La exposicion a jornadas laborales prolongadas se identificd como el
principal peligro, y se relacioné con unas 750.000 muertes (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2021). En el transcurso de los ultimos afios, las cuestiones psicosociales del trabajo
han surgido como una preocupacién importante en las empresas. Segun la investigacion
titulada “State of the Global Workplace 2023” elaborada por Gallup, el 59% de los trabajadores
estan «renunciando silenciosamente», lo que significa que no estan interesados en su trabajo.
Ademas, el 18% de los trabajadores estan «renunciando en voz alta», lo que indica que estan
activamente desvinculados, pero siguen trabajando. Segun estimaciones de Gallup, los bajos
niveles de implicacidn estan costando a la economia mundial cerca de nueve billones de dolares
(Valinsky, 2023).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha observado que la retencion de los
empleados y la capacidad de las personas para realizar su trabajo con eficacia y eficiencia
pueden verse afectadas negativamente por la falta de estructuras de apoyo y eficaces en el lugar
de trabajo. Ademas, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) afirma que los problemas de



salud mental asociados al trabajo suponen un coste significativo para las personas y las
economias de todo el mundo (OMS, 2022).

Segun Juérez (2022), la importancia de los elementos psicoldgicos en el lugar de trabajo
ha alcanzado un nivel de significacion nunca visto en el entorno macroeconémico y empresarial
actual. Estos aspectos, que incluyen las conexiones interpersonales, las condiciones de trabajo
y la capacidad de mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, tienen una
influencia sustancial no solo en la salud mental y fisica de los trabajadores, sino también en la

productividad y sostenibilidad de las empresas.

Durante el periodo 2018-2019, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) realiz6
un estudio comparativo sobre la legislacién nacional de 132 paises. Las conclusiones de este
estudio revelaron que dos tercios de estos paises no incluian la evaluacion y prevencion de
riesgos psicosociales en su legislacion nacional sobre Seguridad y Salud en el Trabajo (SST).
Ademas, la violencia en el lugar de trabajo s6lo estaba prohibida en muchas naciones si
perturbaba las practicas morales o religiosas de la poblacion (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2023).

La seguridad y salud en el trabajo tiene como objetivo primordial salvaguardar el
bienestar integral de los trabajadores en todas las actividades laborales, lo que implica la
identificacion, medicidn, evaluacidn y control de los factores de riesgo asociados al ambiente
de trabajo, con el fin de prevenir accidentes y enfermedades ocupacionales; la ergonomia, como
disciplina cientifica, juega un papel fundamental en la consecucion de este objetivo, al buscar
la optimizacion de las condiciones de trabajo para garantizar la satisfaccién y el dptimo

desempefio de los trabajadores. (Villacis, 2022).

En el contexto ecuatoriano, se ha evidenciado una limitada aplicacion de los principios
ergondémicos, lo cual ha generado entornos laborales inadecuados que pueden comprometer la
salud y seguridad de los trabajadores (CENEA, 2023). Sin embargo, en los Gltimos afios, las
empresas ecuatorianas han mostrado un creciente interés por encontrar soluciones a estos
problemas y construir lugares de trabajo ergonomicos capaces de adaptarse a las necesidades
y caracteristicas especificas de los trabajadores, con el fin de mejorar el bienestar y la
productividad de estas personas. Los factores de riesgo psicosocial estan reconocidos como
riesgos laborales, y existen politicas para garantizar su identificacion, control y verificacion en

el lugar de trabajo. Las leyes, decretos y reglamentos que aplica el Ministerio de Trabajo tanto



en las empresas publicas como en las privadas son las herramientas que se utilizan para la
identificacion de estos factores de riesgo. Garcia y Ordelin (2021) mencionan algunas de las
leyes que podrian abordarlos, como la Ley Organica de Salud, que contempla aspectos
relacionados con la salud ocupacional, y el Codigo del Trabajo, que podria tener disposiciones

sobre condiciones laborales y seguridad en el trabajo (pag. 9).

Ademas, existen normas especiales relativas a la gestion de riesgos laborales. Un
ejemplo de este tipo de normativa es la Norma Técnica Ecuatoriana NTE INEN, ISO 45001,
que hace referencia a los sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo. De acuerdo

con esta norma internacional, se orienta sobre

La evaluacion del desempefio del talento humano y su influencia en la atencion a los
usuarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak kawsay del cantén La Manéa Provincia
de Cotopaxi, ubicada en el cantdn Latacunga, fue objeto de una investigacion que Tonato y
Millingalle realizaron en el afio 2021. En esta investigacion, se demostro que existe una falta
de manejo adecuado de los factores de riesgo psicosocial (FRPS), asi como la presencia de
nuevos peligros psicosociales que conllevan a un deterioro de la salud de los trabajadores. Estas
caracteristicas hacen que los trabajadores experimenten una carga mental asociada a la
organizacion de su trabajo, las funciones que ejecutan, la forma en que se llevan a cabo y las
tareas de las que son responsables. Esta carga mental puede provocar diversas dificultades de
salud, aunque el motivo no es inmediato, sino que se refleja a lo largo de un periodo de tiempo
mas prolongado. Ademas de otras enfermedades mentales, la exposicion a estos factores de
riesgo psicosocial puede dar lugar a dificultades como el estrés relacionado con el trabajo, el

sindrome de burnout y otras afecciones similares (Garcia S, 2022).

Cuando se trata de empresas que prestan servicios financieros, como la Cooperativa
Sumak Kawsay, los trabajadores estan sometidos diariamente a factores internos y externos
(enddgenos y exdgenos) que pueden repercutir en su salud mental y fisica, asi como en su
calidad de trabajo y su productividad. A la hora de disefiar y ejecutar medidas preventivas
eficaces, es fundamental tener en cuenta que la evaluacion de los factores de riesgo psicologico
en el lugar de trabajo es clave (Ministerio de Relaciones Laborales, 2022). En el contexto de la
Cooperativa Sumak Kawsay, la identificacion de los factores de riesgo psicosocial particulares
permitira construir un programa pertinente y eficaz para la poblacion trabajadora con el fin de

disminuir el impacto de estas variables.



3.1. Justificacion

Por abarcar la identificacion y estudio de los elementos psicoldgicos que influyen en el
clima laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 'Sumak Kawsay'
LTDA, esta investigacion es de suma importancia. Se realiz6 un extenso diagndstico utilizando
técnicas de recoleccion de datos verificadas y reconocidas por la comunidad académica. Estos
instrumentos incluian cuestionarios dirigidos a los trabajadores. El riguroso enfoque
metodoldgico que se utilizo hizo factible la adquisicidn de evidencias empiricas importantes y
representativas, lo que a su vez facilitd el conocimiento profundo de los aspectos psicolégicos

que estan presentes en este tipo de organizaciones financieras.

La importancia de la investigacion radica en que aborda de forma critica un componente
crucial en la configuracién del mercado laboral de las cooperativas de crédito, como son los
aspectos psicoldgicos que inciden en los trabajadores. Estos aspectos incluyen cosas como la
atmosfera del lugar de trabajo, el nivel de las instalaciones y la dindmica de las relaciones entre
los empleados, que puede incluir tanto la competitividad amistosa como la competencia
amistosa entre comparieros de trabajo. Dado que estos factores pueden influir potencialmente
en el rendimiento laboral de un empleado, se consideré6 muy necesario llevar a cabo una
investigacion que permitiera profundizar en esta cuestién. La participacion activa de los
directivos, representantes y colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito «Sumak
Kawsay» LTDA, que mostraron una disposicion positiva durante la realizacion de la encuesta,
fue un factor importante para determinar si la investigacion era viable o no. La recogida de

datos creibles y representativos tuvo un impacto significativo gracias a esta colaboracion.

Las cooperativas objeto de esta investigacion tienen una cantidad sustancial de
beneficios practicos que pueden derivarse del examen de los aspectos psicologicos. Al realizar
un andlisis de las encuestas a los trabajadores, fue posible identificar areas susceptibles de
mejora, 1o que a su vez permitio establecer tacticas particulares con la intencion de minimizar
el impacto negativo que las cuestiones psicoldgicas tienen en el rendimiento profesional. Los
empleados de la cooperativa seran quienes se beneficien directamente del plan que finalmente
se desarrolle. Con la aplicacion de las medidas recomendadas, se prevé una disminucion
considerable del nimero de factores de riesgo psicosocial entre los trabajadores. Esto sentara

un precedente para la priorizacién de la salud psicosocial en el lugar de trabajo.



Se prevé que una mejora importante en la disposicion y el nivel de atencidn prestados
por los trabajadores durante las transacciones o solicitudes de servicios tendra una influencia
beneficiosa indirecta en los socios y clientes de la cooperativa, que podrén percibir un aumento
sustancial de la calidad de la atencion prestada por el personal. Esta optimizacion del entorno
laboral y del bienestar de los trabajadores redundaria en una experiencia mas satisfactoria para

quienes hacen uso de los servicios prestados por la cooperativa.
3.2. Pregunta de investigacion

¢Cudles son los factores de riesgos psicosociales que afectan a los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” LTDA?

3.3. Objetivos de la investigacion

3.3.1. Objetivo General

e Determinar los Factores Psicosociales en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak
Kawsay” LTDA.

3.3.2. Objetivos Especificos
e Fundamentar tedricamente mediante revision bibliogréfica sobre los Factores de

Riesgos Psicosociales

e Diagnosticar los Factores de Riesgos Psicosociales que afectan a los colaboradores de

la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Sumak Kawsay" LTDA.

e Elaborar estrategias de disminucion de Factores de Riesgos Psicosociales para el
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” LTDA .

Tabla 1l

Cronograma de objetivos, actividades, resultados y recursos de la investigacion.

Objetivos especificos Actividades Resultados Recursos

-Blsqueda y recopilacion de ) )
) ) _ Se dara Equipos
Fundamentar informacion con sustentacion o
. ) o estructuraala  Tecnoldgicos
tedricamente mediante cientifica sobre los factores de y
o ) ] ] fundamentacion
revision bibliografica riesgo psicosocial. .
o tedrica
-Clasificacion de la
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sobre los Factores de

Riesgos Psicosociales

Diagnosticar los
Factores de Riesgos
Psicosociales que
afectan a los
colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro
y Crédito "Sumak

Kawsay" LTDA.

Elaborar estrategias de
disminucion de
Factores de Riesgos

Psicosociales para el

informacion  encontrada de
acuerdo al aporte que brinda en
la investigacion.

- Creacidn de una base de datos
con los autores que aporte en el

documento.

-Elaboracion de las preguntas
del Google Forms al FPSICO.
-Aplicacion de la encuesta a
todos los colaboradores de la
Cooperativa a través de Google
Forms.

-Disefio de preguntas
demograficas a la herramienta
FPSICO 4.1
-Ingreso manual de las
respuestas obtenidas de Google
Forms en la herramienta
FPSICO 4.1

Generacion de graficos de
acuerdo a los resultados
obtenidos en la aplicacion de la
encuesta.

Anadlisis de gréficos obtenidos
en la aplicacion de la encuesta.
-ldentificacion  de  riesgos
psicosociales de alto riesgo en
la cooperativa.

- Revision de estudios de casos
han

de  empresas que

implementado  con  éxito

estrategias de mitigacion de

Un diagnostico
detallado a
través del

cuestionario,
presentados por
los

colaboradores

Propuesta de
estrategias,

fundamentadas

Equipos
Tecnoldgicos

Equipos

tecnoldgicos.
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personal de la factores de riesgos para la
Cooperativa de Ahorro psicosociales. mitigacion de
y Crédito “Sumak -Revision de estrategias riesgos
Kawsay” LTDA propuestas por diversos autores.  psicosociales

- Elaboracién de las estrategias
de mitigacion de factores de
riesgos psicosociales y la
orientacion para su

implementacion.

4.  Beneficiarios del Proyecto

Con sus nueve sucursales estratégicamente dispersas por el territorio nacional y su
equipo de setenta y seis dedicados empleados, la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak
Kawsay" Ltda. se enfrenta al reto de abordar los factores de riesgo psicosocial que tienen el
potencial de afectar significativamente al bienestar y el rendimiento de sus empleados. Los
beneficiarios directos, o personal que contribuye diariamente al desarrollo y éxito de la
cooperativa, se ven directamente afectados por estos riesgos, que tienen su origen en
circunstancias laborales y organizativas. Estos riesgos influyen directamente en la salud mental

y fisica de los beneficiarios directos.

Como consecuencia de ello, es de suma importancia que la organizacion ponga en
marcha medidas que sean a la vez exhaustivas y eficaces para identificar, evaluar y reducir el
impacto de estos factores de riesgo. El objetivo ultimo de la entidad es crear un entorno de
trabajo seguro, saludable y que favorezca el crecimiento profesional y personal de todos sus
trabajadores. La Cooperativa de Ahorro y Crédito 'Sumak Kawsay' Ltda. se extiende mas alla
de los confines de la propia institucion para proporcionar beneficios indirectos a quienes se
benefician de un tratamiento eficaz de los factores de riesgo psicoldgico. En primer lugar, los
socios y clientes cosecharan los beneficios, ya que podran observar una mejora significativa en
el estado mental del personal mientras realizan transacciones o solicitudes de servicios. En
segundo lugar, las entidades bancarias con las que la cooperativa mantiene contactos
comerciales y financieros se beneficiardn de un entorno de trabajo saludable que garantiza la

estabilidad de los trabajadores y el maximo rendimiento de los mismos.
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Del mismo modo, la disminucién de los gastos asociados a accidentes y enfermedades
laborales ayudaria al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, encargado del bienestar y la
seguridad de los empleados. En ultima instancia, el Ministerio de Relaciones Laborales -
encargado de fomentar y vigilar unas condiciones de trabajo dignas y equitativas- encontrara
en la cooperativa un modelo de grandes normas laborales que otras organizaciones del sector

podrian imitar.
5.  Fundamentacion Cientifica Técnica
5.3. Antecedentes

Una investigacion denominada «Factores Psicosociales y su Incidencia en el
Desempefio de los Trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito del Canton La Mana,
Provincia de Cotopaxi, Afio 2020» fue realizada por Enriquez y Toaquiza en el afio 2020.
Investigar los efectos de las variables psicoldgicas en el desempefio laboral de los trabajadores
de 12 cooperativas de ahorro y crédito del canton La Manéa -que emplean a 87 personas- fue el
objetivo de esta investigacion. El objetivo principal de esta investigacion fue investigar la
relacion entre las variables psicoldgicas y el desempefio de los empleados, con el fin Gltimo de
mejorar las capacidades operativas y administrativas de estas instituciones financieras. Los
resultados demostraron una relacion positiva significativa entre la satisfaccion laboral y los
factores motivadores (0,511), asi como entre la satisfaccion laboral y las expectativas de los
empleados (0,604). Los hallazgos de este estudio sugirieron que las variables psicoldgicas
tenian un impacto directo en el desempefio de los empleados en el lugar de trabajo.Ambas
correlaciones mostraron una relacion positiva.Como resultado de los hallazgos de la
investigacion, se desarroll6 una estrategia de prevencion de riesgos psicosociales con el
objetivo de mejorar la eficiencia y la calidad de vida de los trabajadores de las cooperativas
que ofrecen servicios de ahorro y crédito en el canton La Mana. A través de la implementacion
de esta estrategia se abordaran las preocupaciones psicosociales identificadas y se fomentara

un mejor y mas productivo ambiente laboral.

Barreno (2021) encontré que esta institucion financiera en particular, ubicada en la
provincia de Bolivar, necesitaba un manual de seguridad y salud ocupacional. La investigacion
se titulé «Manual de Seguridad e Higiene Ocupacional para el San Miguel Ltda. Cooperativa
de Ahorro y Crédito». El objetivo principal de la investigacion fue promover un ambiente de

trabajo seguro y saludable para los empleados, razén por la cual se cred este manual. Una
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revision bibliogréfica y documental, ademas de un enfoque descriptivo, fueron todos
componentes de la técnica que se utilizo. Se utilizo la técnica de evaluacion de riesgos que
utiliza el Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional (INSHT) y se realiz6 una
encuesta a los empleados. Con base en los hallazgos, se encontr6 que los peligros bioldgicos y
ergonémicos fueron los mas prevalentes, representando el 66% del total, y que el grado de
riesgo fue alto e inaceptable. Ademas, se descubrié que el cincuenta por ciento de los
individuos que trabajaban juntos no eran conscientes de los peligros a los que estaban
expuestos, y el ochenta y nueve por ciento de ellos creia que era esencial tener un manual de

seguridad e higiene ocupacional.

Dadas estas circunstancias, se decidio que era necesario elaborar un manual de salud y
seguridad en el trabajo que incluyera cuatro ejes fundamentales. La gestién administrativa, la
gestion técnica, la gestion de los recursos humanos y los principios operativos fundamentales
son algunas de estas dimensiones. Tener acceso a este manual seria muy beneficioso para todos
los empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Miguel Ltda. Seria una herramienta
esencial para prevenir lesiones ocupacionales y fomentar un ambiente de trabajo seguro y

saludable.

Tonato y Millingalle (2021) realizaron un estudio con el titulo «Evaluacion del
desempefio del talento humano y su impacto en la atencién a los usuarios de la cooperativa de
ahorro y crédito Sumak Kawsay en el canton La Man4, provincia de Cotopaxi». El propésito
de este estudio fue investigar la relacion entre la evaluacion del desempefio del personal y la
calidad del servicio que se brind6 a los usuarios asociados a la cooperativa. El propdsito
principal de la investigacion fue tomar una determinacion sobre la influencia que tiene la
evaluacion del desemperio del talento humano en la atencidn que se presta a los usuarios con

el fin de potenciar los servicios que se prestan.

En la técnica utilizada se integré un enfoque analitico-sintético, ademéas de una
estrategia bibliografica, de capacitacion y de investigacion de campo. A la luz de los resultados,
se determiné que los directores de la cooperativa habian hecho un esfuerzo significativo para
garantizar que tanto sus empleados como sus clientes recibieran atencion de alta calidad y que
el ambiente fuera acogedor. Segun los hallazgos de las encuestas que se llevaron a cabo, el 38
por ciento de los individuos que participaron en el estudio declararon que estaban muy de
acuerdo con este componente, mientras que el 39,5% de ellos demostraron que estaban de

acuerdo con otras partes.



14

Los resultados también revelaron que las actividades administrativas realizadas por los
directivos han contribuido a la expansion y desarrollo institucional de la cooperativa. Esto fue
algo que fue validado por los hallazgos. Segun los encuestados, el 33,8% de ellos esta muy de
acuerdo con esta afirmacion, y el 55,2% de ellos esta de acuerdo con ella. En conclusion, la
investigacion enfatiza la importancia de implementar evaluaciones de desempefio del talento
humano como un instrumento clave para mejorar la calidad del servicio y la atencion que se
brinda a los usuarios. Esto, a su vez, impulsara el crecimiento y desarrollo de la cooperativa de

ahorro y crédito Sumak Kawsay en el cantén de La Mana.

De acuerdo con Villacrés (2021), en su estudio titulado "Permanencia del personal en
la cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay", realiz6 un diagndstico del nivel de
satisfaccion que tenian 73 empleados de la organizacion con sus puestos de trabajo. A partir de
la informacion recopilada, el objetivo principal fue disefiar un plan para la continuidad del

empleo de las personas que se asignd a la cooperativa.

En el desarrollo de la investigacion se utilizé una estrategia cuantitativa, de campo y
descriptiva. A través de un cuestionario que fue aprobado por la opinién de expertos y tuvo una
fiabilidad del 0,95%, la encuesta se realiz6 con la habilidad de recoger informacién. Este
instrumento incluyd un total de doce items, el cual estuvo compuesto por tres dimensiones:
desempefio profesional, circunstancias organizacionales y relaciones interpersonales. (4)
encontré que la categoria "satisfecho" tuvo una incidencia significativa de frecuencia y
respuestas, lo que indica que los hallazgos obtenidos en términos de grado de satisfaccion
fueron positivos. De esto se puede deducir que los colaboradores tienen una impresion
favorable de la institucion en general, asi como del cargo que ésta conlleva. En sintesis, el
estudio aportd informacion valiosa sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Credito Sumak Kawsay, lo cual constituye un insumo fundamental
para el disefio de estrategias y programas encarados a retener y fidelizar el talento humano,

puntal fundamental para el éxito y crecimiento sostenible de la organizacion.

El autor Graneros (2022) realizé un estudio titulado "Factores Psicosociales en el
Trabajo y Estrés Laboral en Colaboradores de una Empresa de Ingenieria en Lima, 2022". El
propdsito de este estudio fue determinar la relacion entre los factores psicosociales que estan
presentes en el lugar de trabajo y el estrés que experimentan los empleados de una empresa de
ingenieria en Lima. El enfoque correlacional esta representado por la direccion de la

metodologia. Hubo 289 parejas trabajadoras de ambos sexos que participaron en el estudio.



15

Estas personas ocupan una variedad de puestos dentro de la empresa. Los instrumentos que se
utilizaron fueron el cuestionario sobre Factores Psicosociales en el Trabajo y el cuestionario

sobre Estrés Laboral.

A partir de los hallazgos, se puede concluir que existe una relacién mitigada entre la
variable Factores Psicosociales en el Trabajo y el estrés causado por el Trabajo. De la misma
manera, sugieren que existe una relacion mediada entre cada una de las dimensiones de los
elementos psicosociales, que son las siguientes: la cantidad de trabajo, el contenido y las
caracteristicas del trabajo, las oportunidades de avance profesional, la interaccion social y los
componentes de la organizacion, y el estrés causado por el ambiente laboral. Es factible llegar
a la conclusion de que la existencia de elementos psicoldgicos en el lugar de trabajo influye en
los individuos que trabajan juntos, lo que puede resultar en la posibilidad de que se muestren

consecuencias perjudiciales en su salud

Tomando en consideracion que la cobertura en la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial no se realiz6 al cien por ciento de la poblacién, la orientacion para el tramite de la
misma fue realizada por personal que no estaba autorizado de acuerdo a su competencia, y no
se han demostrado acciones de atencidn a los riesgos que resultaron del analisis del instrumento
establecido por el departamento, el estudio llegd a la conclusion de que las acciones que ha
tomado el sector financiero en materia de manejo del riesgo psicosocial no estan concordadas
con las resoluciones que se establecieron en la Resolucion 2646 de 2008 y la Resolucién 2404
de 2019.

En un estudio realizado por Miscellany, Guzman, Barragan, Pazmifio y Hernandez,
2024, titulado "Analisis plitogénico de las percepciones psicosociales de los operadores de
centros de llamadas en Quito", los investigadores realizaron una investigacion en profundidad
sobre las percepciones de los operadores de centros de llamadas en Quito con respecto a
diversos factores psicosociales que tienen un impacto en su entorno laboral. En esta
investigacion se utilizé una técnica plitogénica, que es una metodologia avanzada que permite
analizar la interaccion entre muchas variables psicosociales. El propdsito de este enfoque era
obtener una mejor comprension de como estos factores psicologicos y sociales impactan la
salud y el bienestar de las personas. De acuerdo con los hallazgos del estudio, los operadores
de los centros de contacto estan sujetos a altos niveles de estrés como resultado de la presion
persistente para cumplir con estrictos objetivos de produccion, la monotonia de las actividades

y la falta de apoyo social y aprecio en el entorno laboral. Ademas, se descubrid que la alta tasa
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de rotacién de los trabajadores y la falta de politicas de bienestar son factores que contribuyen

a un ambiente laboral de alta calidad.

5.4. Fundamentacion Tebrica

5.4.1. Definiciones de Salud ocupacional

La salud ocupacional es un &rea interdisciplinaria que se ocupa de desarrollar y
preservar el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todos los trabajos. La salud
ocupacional es un campo que se centra en el bienestar de los trabajadores. Su objetivo principal
es salvaguardar y promover la salud de los trabajadores, asi como evitar accidentes y
enfermedades provocados por las circunstancias laborales. Esta disciplina no sélo busca
prevenir los problemas de salud provocados por las circunstancias laborales, sino que también
busca adaptar el trabajo al trabajador, asi como adaptar a cada trabajador a su actividad
especifica. (CENEA, 2023).

En general, la estructura legal y reglamentaria que rige la salud ocupacional difiere de
un pais a otro, pero generalmente establece responsabilidades para los empleadores, derechos
y deberes de los trabajadores, normas minimas de seguridad y salud, y métodos de inspeccion
y control. Los principales componentes de la salud ocupacional incluyen la higiene industrial,
que se centra en la identificacion, evaluacion y control de los agentes ambientales nocivos; la
seguridad industrial, que hace hincapié en la prevencion de accidentes laborales; ergonomia,
que tiene como objetivo adaptar el trabajo al trabajador; y la medicina del trabajo, que se ocupa

de la prevencion y el tratamiento de las enfermedades profesionales (EuroFound, 2022).

La ejecucion de una politica, planificacion y organizacion definidas, la evaluacion de
riesgos, la implementacion de acciones preventivas y correctivas, el monitoreo continuo y la
participacion activa de los trabajadores son componentes esenciales de un sistema eficiente de
gestion de la salud ocupacional. La salud en el trabajo se enfrenta ahora a una serie de
dificultades, entre ellas la necesidad de adaptarse a los nuevos tipos de trabajo, la gestion de
los riesgos psicoldgicos, la influencia de las nuevas tecnologias en la salud de los trabajadores,
el envejecimiento de la mano de obra y los efectos del cambio climéatico en el entorno de
trabajo. (Villacrés, 2021). Hay un enfoque en el bienestar del trabajador integral, una mayor
integracion con la sostenibilidad y la responsabilidad social empresarial, y la personalizacién

de las intervenciones de salud basadas en factores genéticos y ambientales. Estas son algunas
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de las tendencias futuras que se espera que surjan en este campo. La inteligencia artificial y el

big data se utilizaran para predecir y prevenir riesgos.

Cuando se trata de salvaguardar y mejorar la salud de los trabajadores, la salud laboral
desempefia un papel clave. Abarca no solo los componentes fisicos, sino también los mentales
y sociales del lugar de trabajo para crear entornos saludables y productivos. La salud
ocupacional siempre debe adaptarse para enfrentar nuevos problemas y aprovechar las
posibilidades emergentes, siempre en beneficio de los trabajadores y las organizaciones. Esta
adaptacion constante es necesaria ya que el mundo laboral estd en constante cambio.

5.4.2. Definiciones de seguridad laboral

El término "seguridad ocupacional™ se refiere a una parte clave del area de trabajo que
comprende un conjunto de medidas, tacticas y estrategias disefiadas para preservar la integridad
mental y fisica de los trabajadores mientras realizan su trabajo. La prevencion de accidentes,
lesiones y enfermedades profesionales, asi como el establecimiento y mantenimiento de un
entorno de trabajo seguro y saludable, son los principales focos de este tema cientifico (Pérez,
2024).

La seguridad en el lugar de trabajo abarca una amplia variedad de actividades, incluida
la deteccion y evaluacion de posibles peligros, asi como la instalacion de controles y medidas
preventivas. Las empresas tienen la responsabilidad legal y ética de proporcionar un lugar de
trabajo seguro, lo que incluye la capacitacion y el entrenamiento de los empleados en practicas
seguras, el disefio y mantenimiento de instalaciones y equipos seguros, y el establecimiento de
protocolos de emergencia. Ademas, las empresas estan obligadas a cumplir con las
regulaciones y normas que han sido establecidas por las autoridades competentes (Franco,
2023).

Esto implica llevar a cabo evaluaciones frecuentes de los riesgos, establecer
mecanismos de control adecuados, proporcionar los equipos de proteccidn personal necesarios
y fomentar una cultura de la seguridad en toda la organizacion. La seguridad laboral en la era
moderna ha evolucionado para hacer frente a nuevos retos, como los riesgos ergonomicos
asociados al trabajo de oficina, los riesgos psicosociales como el estrés y el acoso en el trabajo,
y los riesgos emergentes relacionados con las nuevas tecnologias. La seguridad laboral no sélo
beneficia a los trabajadores, sino que también repercute positivamente en la productividad y
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eficiencia de las empresas, reduciendo el absentismo, disminuyendo los costes asociados a los

accidentes y mejorando la moral de los empleados (Holt, 2021).

Ademas, los conceptos de salud y bienestar en el trabajo se entrelazan cada vez méas
con la seguridad en el trabajo. Se reconoce asi que la seguridad de un empleado en el trabajo
esta estrechamente relacionada con su bienestar fisico y emocional. Una de las tendencias mas
populares hoy en dia en el &mbito de la seguridad en el trabajo es una estrategia mas integral
que tenga en cuenta factores como la salud mental y el equilibrio entre la vida laboral y
personal. Otros avances contemporaneos son una estrategia mas integral, el analisis de datos
para predecir y evitar accidentes, y el uso de tecnologia contemporanea, como la realidad
virtual, para la formacion en seguridad. En definitiva, la seguridad en el lugar de trabajo es una
responsabilidad compartida entre empresarios y trabajadores, y el cumplimiento de esta
responsabilidad requiere la participacion activa y el compromiso de todos los niveles de la
organizacion. La seguridad en el trabajo siempre serd crucial para preservar tanto el
rendimiento a largo plazo de las organizaciones como la salud y la felicidad de sus trabajadores,

a pesar de que la naturaleza del trabajo cambia constantemente.
5.4.3. Definiciones de factores de riesgo

El término "factores de riesgo™ se refiere a aspectos, situaciones 0 eventos que estan
presentes en el lugar de trabajo y tienen el potencial de aumentar la posibilidad de que un
empleado pueda verse involucrado en un accidente o adquirir una enfermedad relacionada con
el trabajo. En estas categorias se incluye una amplia variedad de pardmetros, que van desde las
cualidades fisicas del lugar de trabajo hasta las demandas psicoldgicas de las actividades que
se realizan. Los elementos fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos y psicolégicos son
algunas de las categorias principales que se pueden utilizar para categorizarlos (Comision
Europea, 2022).

El ruido, las vibraciones, la iluminacion insuficiente, las temperaturas excesivas y la
radiacion son ejemplos de condiciones que entran en la categoria de variables fisicas. Una de
las variables quimicas es la exposicion a polvos, gases, vapores y compuestos toxicos, todos
ellos potencialmente peligrosos para la salud. Cuando hablamos de factores bioldgicos, nos
referimos a la existencia de microorganismos infecciosos como bacterias, virus y hongos
capaces de transmitir enfermedades infecciosas. Las posturas incomodas de un trabajador, las

acciones repetitivas y el disefio incorrecto de los equipos 0 puestos de trabajo son ejemplos de



19

factores ergondmicos. Los factores ergonomicos estan relacionados con la interaccion entre el
trabajador y su entorno de trabajo. En la categoria de factores psicosociales se incluyen una
serie de variables, como el estrés relacionado con el trabajo, la carga de trabajo excesiva, el
acoso Y la falta de apoyo social en el trabajo.

Es esencial identificar y evaluar estos factores de riesgo antes de crear medidas
preventivas eficaces. Una evaluacién detallada de las condiciones de trabajo, las actividades
que se realizan y el espacio de trabajo forman parte de este método. La aplicacion de medidas
de control debe basarse en una jerarquia en la que la eliminacion del riesgo sea lo primero,
después la sustitucion, los controles técnicos, los controles administrativos y, como Ultimo
recurso, el uso de equipos de proteccién individual. Las medidas de control deben aplicarse tan

pronto como se detecten los riesgos (Einarsen y Skogstad, 2023).

Es fundamental comprender que los factores de riesgo interactian a menudo entre si,
exacerbando los efectos negativos de cualquier factor de riesgo que actle por si solo. Por
ejemplo, la exposicidon a altos niveles de ruido puede elevar los niveles de estrés, lo que puede
aumentar la susceptibilidad de una persona a otros riesgos. Las personas Yy las culturas también
pueden tener percepciones y tolerancias diferentes del riesgo, lo que subraya la necesidad de

un planteamiento integrador y colaborativo de la gestion del riesgo.

La legislacién que regula la salud y la seguridad en el trabajo impone a las empresas la
obligacion de evaluar y gestionar los factores de riesgo presentes en el lugar de trabajo. Por
otra parte, la verdadera eficacia de las medidas preventivas depende, en gran medida, del
establecimiento de una sélida cultura de la seguridad dentro de la organizacion. Esta cultura
debe ser una cultura en la que todos los niveles de la empresa estén dedicados a la proteccion
de la salud y la seguridad (Garcia & Ordelin, 2021).

Hay nuevos factores de riesgo que se estan desarrollando en el mundo del trabajo, que
estd en continua expansion. Estos factores de riesgo estan relacionados con las nuevas
tecnologias, las formas flexibles de trabajo y los cambios en la estructura del trabajo. Por ello,
es necesario actualizar continuamente tanto la informacion como las técnicas preventivas. El
aumento del numero de personas que trabajan desde casa, por ejemplo, ha dado lugar a la

aparicion de nuevos problemas en términos de ergonomia y aislamiento social.

Ademas de proteger la salud y el bienestar de los empleados, la gestion eficaz de los

factores de riesgo aumenta el rendimiento, reduce los gastos asociados a accidentes y
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enfermedades y mejora la percepcion de las empresas como empleadores éticos. En definitiva,
los entornos de trabajo seguros y saludables que son ventajosos tanto para las personas como
para las empresas necesitan una estrategia proactiva para identificar y minimizar los factores
de riesgo (Garcia & Ordelin, 2021).

5.4.4. Definiciones de Factores de Riesgo Psicosociales

Existen condiciones presentes en una situacion laboral que estdn directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y el desempefio de la tarea. Estas
condiciones tienen el potencial de afectar no solo al bienestar y la salud (fisica, psicoldgica o
social) del trabajador, sino también a la realizacion del trabajo. Estas condiciones se denominan
factores de riesgo psicosocial en el lugar de trabajo. La intrincada conexion que existe entre la
persona, el entorno de trabajo y las relaciones laborales es la fuente de estas
caracteristicas.(Guerrero G., 2024).

La sobrecarga de trabajo es uno de los factores de riesgo psicosocial mas importantes.
Puede presentarse en dimensiones tanto cuantitativas como cualitativas, causando estrés y
agotamiento en el proceso. El control sobre el trabajo, o la falta del mismo, es otro factor que
influye significativamente. Cuando los empleados no tienen suficiente autonomia o capacidad
para tomar decisiones sobre su trabajo, pueden sufrir sentimientos de irritacion y
desmotivacién. Es posible que los conflictos de rol provoquen ansiedad y una disminucion del
rendimiento. Los conflictos de rol se producen cuando las expectativas y responsabilidades de
un puesto de trabajo no estan claras o son incoherentes.

El apoyo social que se recibe en el trabajo -de comparieros o superiores- es otro
elemento crucial. La falta de apoyo puede provocar tensiones continuas y sentimientos de
soledad. Para los empleados, la inseguridad laboral -especialmente en tiempos de
incertidumbre econdmica- puede ser una fuente recurrente de preocupacion e inquietud. La
salud fisica y mental puede resentirse por la incapacidad de mantener un buen equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, especialmente en el caso de las personas que trabajan en horario

nocturno o rotativo (Guerrero G, 2024).

El mobbing es un factor de riesgo psicosocial especialmente preocupante que puede
repercutir negativamente en la salud fisica y mental de la victima. No recibir suficiente
reconocimiento e incentivos por los esfuerzos realizados puede conducir a la desmotivacién y

al sindrome de burnout, entre otros trastornos. La cultura de la empresa también tiene un
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impacto sustancial; un lugar de trabajo toxico o una comunicacion deficiente pueden exacerbar

otros factores de riesgo (Mazon y Espinoza, 2023).

Los avances tecnoldgicos han propiciado el establecimiento de nuevos factores de
riesgo psicologico, que son beneficiosos en muchos sentidos. Debido a la hiperconectividad y
a la expectativa de disponibilidad constante, las lineas entre la vida personal y profesional
pueden volverse mas difusas, lo que puede causar estrés y sentimientos de sobrecarga. Cada
vez mas personas trabajan a distancia, lo que puede provocar aislamiento social y hacer més

dificil separarse de la oficina.

Estos factores de riesgo psicoldgico pueden dar lugar a resultados notables e
inesperados. Individualmente, pueden manifestarse en forma de problemas de comportamiento,
como consumo de drogas y conflictos interpersonales, problemas corporales, como sintomas
musculoesqueléticos y cardiovasculares, y problemas de salud mental, como ansiedad,
depresion y trastornos del suefio. Pueden provocar un deterioro del entorno de trabajo, un
aumento de los errores y accidentes, un descenso de la productividad y un incremento del
absentismo en la organizacion (Shiron, 2023). Para ser eficaz, el tratamiento de los factores de
riesgo psicosocial requiere una estrategia a la vez global y preventiva. La realizacion de
evaluaciones frecuentes de los riesgos, la adopcidon de medidas organizativas para limitarlos,
el fomento de un entorno de trabajo agradable y la formacidon de las personas en habilidades de
afrontamiento son pasos necesarios en este proceso. Es de suma importancia cultivar una
cultura dentro de la organizacion que dé prioridad al bienestar psicolégico de sus miembros, y

que los lideres reciban formacion para reconocer y manejar las distintas amenazas.

Del mismo modo, es esencial reconocer que la forma en que las personas perciben y
reaccionan ante los factores de riesgo psicosocial puede variar drasticamente de una persona a
otra. Para algunos, una tarea potencialmente estimulante puede ser una fuente de estrés
insoportable para otros. Por consiguiente, las medidas de prevencion y tratamiento deben ser
adaptables y flexibles para satisfacer las necesidades tanto de los individuos como de los

grupos.

Uno de los aspectos mas importantes de la salud y la seguridad en el trabajo en el mundo
actual es la consideracion de los factores de riesgo psicosocial. No s6lo es un requisito legal y
ético para que las empresas gestionen eficazmente a sus empleados, sino que también es una

estrategia esencial para garantizar que su personal no solo esté sano, sino que también esté
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comprometido y sea productivo. Para mantener el bienestar general de los trabajadores y el
rendimiento a largo plazo de las empresas, cada vez es mas vital prestar atencion a estos
elementos a medida que el mundo laboral sigue experimentando transformaciones (Salin,
2024).

5.5. Definiciones de los principales factores psicosociales.

La elaboracion de una lista de peligros psicolégicos no es una tarea sencilla, a pesar de
que se reconoce su importancia tanto por la magnitud de su impacto como por las
consecuencias que acarrean. A continuacion, se enumeran los peligros mas comunmente
reconocidos como importantes en el lugar de trabajo, junto con algunos otros que han alcanzado
un cierto nivel de acuerdo como riesgos importantes en el lugar de trabajo y a los que se

reconoce una repercusion significativa en la salud y la calidad de vida de los trabajadores.
Dentro de los principales factores psicosociales se encuentran los siguientes:
5.5.1. Tiempo de trabajo

En lo que respecta a las condiciones de trabajo, uno de los aspectos que influyen de
forma mas inmediata en la vida cotidiana de los trabajadores, asi como en su salud y bienestar,
es la cantidad de tiempo que pasan trabajando. La necesidad de restringir las horas de trabajo
excesivas y garantizar que haya suficientes intervalos de descanso y recuperacion, incluidos el
descanso semanal y las vacaciones anuales pagadas, para preservar la salud y la seguridad de
los trabajadores ha sido siempre uno de los retos méas importantes a los que se ha enfrentado la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). A lo largo de tantos afios, estas preocupaciones
se han reflejado en diversas normas internacionales relacionadas con las horas de trabajo

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2024).

A menudo se considera que el tiempo de trabajo es el que sugiere una jornada laboral
de ocho horas con una pausa para comer, y que suele oscilar entre siete y nueve horas y
dieciocho o diecinueve horas; sin embargo, la ordenacién del tiempo de trabajo es diferente
cuando se incluye el trabajo por turnos. Cuando existen impedimentos, dificultades y
obstaculos por parte de la direccion de la empresa a la participacion de los trabajadores en la
planificacion de sus tareas y/o en la toma de decisiones; cuando existe una clara falta de control
sobre la actividad; cuando los trabajadores no tienen posibilidad de participar en la
planificacion del tiempo de trabajo; cuando existen obstaculos a la conciliacion de la vida
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personal y laboral; cuando existen obstaculos a la conciliacion de la vida personal y laboral;
cuando existen impedimentos a la conciliacion de la vida personal y laboral; cuando existen
impedimentos a la conciliacion de la vida personal y laboral; cuando existen impedimentos a

la conciliacion de la vida personal y laboral (Linea de Prevencién laboral, 2024).
5.5.2. Autonomia

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2024), la autonomia se define como
la disponibilidad o iniciativa del trabajador para determinar el disefio y desarrollo de su trabajo,
adquiriendo asi un cierto nivel de control sobre sus propias actividades. Se incluyen en este
factor la capacidad y el potencial individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
sobre componentes de la estructuracion temporal de la actividad laboral, asi como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. Este factor engloba las caracteristicas
de las condiciones de trabajo relacionadas con la capacidad del trabajador.

El método recoge estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes

bloques:
* Autonomia Temporal:

Se refiere a la libertad que se concede al trabajador en cuanto a la gestion de
determinados aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y las pausas. Estos
aspectos incluyen la eleccion del ritmo, la posibilidad de alterarlo si es necesario, la distribucion
de las pausas a lo largo de la jornada laboral y la utilizacion del tiempo libre para atender
asuntos personales (Pérez, 2023).

* Autonomia Decisional:

Se dice que un trabajador tiene autonomia de decisién cuando tiene capacidad para
influir en el desempefio cotidiano de su trabajo. Esta capacidad se demuestra por el hecho de
que tiene poder para tomar decisiones sobre las tareas que deben realizarse, la distribucion de
esas tareas, la seleccion de procesos y técnicas, la resolucion de incidentes y otras cuestiones

relacionadas (Pérez, 2023).
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5.5.3. Carga de Trabajo

Independientemente de que la carga sea de caracter cognitivo o emocional, el término
“carga de trabajo” se refiere a la cantidad de demanda de trabajo que el trabajador debe
gestionar. En otras palabras, el grado de movilizacién necesario para satisfacer las exigencias
de la actividad laboral determina el nivel de carga de trabajo. Cuando la tarea es a la vez pesada
(compuesta de componentes cuantitativos) y exigente (compuesta de componentes
cualitativos), se suele aceptar que la carga es elevada (Pérez, 2023). Este factor valora la carga
de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

* Presiones de Tiempos:

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en

momentos puntuales.
» Esfuerzo de Atencion:

A pesar de que el trabajo es de un tipo diferente, sin embargo, requiere un cierto grado
de atencion. Esto se define no solo por la intensidad y el esfuerzo de atencidn que es necesario
para digerir la informacion que se recibe a lo largo del curso de la actividad laboral y para idear
respuestas adecuadas, sino también por la consistencia con la que se debe mantener este

esfuerzo.

Hay circunstancias en las que los niveles de esfuerzo atencional pueden ser mejorados.
Estas circunstancias incluyen escenarios en los que hay interrupciones frecuentes, cuando las
consecuencias de las interrupciones son significativas, cuando se necesita atencion para prestar
atencion a varias actividades al mismo tiempo, y cuando no hay previsibilidad en las tareas

(Linea de Prevencion laboral, 2024).
5.5.4. Demandas Psicoldgicas.

En el contexto del lugar de trabajo, el término «demandas psicoldgicas» se refiere a los
muchos tipos de expectativas que deben cumplirse. Estas demandas son a menudo de caracter
cognitivo, pero también de caracter emocional. EI grado de movilizacion y esfuerzo intelectual
que debe afrontar el trabajador para realizar sus tareas es lo que se entiende por el término

«requerimientos cognitivos». Estos requisitos incluyen actividades como el procesamiento de
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informacion del entorno o el sistema de trabajo basado en conocimientos previos, actividades
de memorizacién y recuperacion de informacion de la memoria, razonamiento y busqueda de

soluciones, etc. (Linea de Prevencion laboral, 2024).

Por tanto, el sistema cognitivo se ve comprometido, en mayor o menor medida, en
funcion de las necesidades del trabajo en cuanto a la demanda de informacidn y gestion del
conocimiento, las exigencias de planificacion, las exigencias de toma de iniciativa, etcétera.
Aquellas circunstancias en las que la realizacion del trabajo requiere un esfuerzo que repercute
en las emociones que puede experimentar el trabajador son ejemplos de escenarios que se
consideran emocionalmente exigentes (Pérez, 2023). En general, el propdsito de tal esfuerzo
es suprimir sentimientos 0 emociones y mantener la compostura para reaccionar a las demandas
del trabajo. Por ejemplo, al interactuar con pacientes, clientes u otras personas, se puede exigir

mantener la calma.

A veces, el intento de ocultar las emociones también puede realizarse dentro del
contexto del propio lugar de trabajo; esto incluye comportamientos hacia supervisores,
subordinados y otras personas. La cantidad de participacion y compromiso con las
circunstancias emocionales que surgen de las interacciones interpersonales en el trabajo
también puede ser una fuente de demandas emocionales. Esto es especialmente cierto en el
caso de los puestos que implican relaciones interpersonales con un componente emocional
significativo, como los de los &mbitos de la atencion sanitaria, la educacion y los servicios
sociales, entre otros. Otra forma de demanda emocional es la exposicién a acontecimientos que
tienen un efecto emocional significativo, incluso cuando no hay interaccién directa con los

clientes (Linea de Prevencion laboral, 2024).
5.5.5. Variedad / Contenido del Trabajo.

En este componente se incluye la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el individuo, para la empresa en su conjunto y para la sociedad en
general, ademas de ser reconocido y apreciado, y proporcionar al trabajador un significado que
va mas alla de las ganancias econdémicas (Pérez, 2023). Este elemento se evalia mediante un
conjunto de preguntas que indagan en qué medida el trabajo estd disefiado con una serie de
actividades que son diversas y significativas, que el trabajo es importante y que al trabajador

le gusta el reconocimiento del entorno en el que se desenvuelve.
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5.5.6. Participacidn/ Supervision.

En este componente se incluye la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el individuo, para la empresa en su conjunto y para la sociedad en
general, ademas de ser reconocido y apreciado, y proporcionar al trabajador un significado que
va més alla de las ganancias econdémicas (Pérez, 2023). Este elemento se evalla mediante un
conjunto de preguntas que indagan en qué medida el trabajo esta disefiado con una serie de
actividades que son diversas y significativas, que el trabajo es importante y que al trabajador

le gusta el reconocimiento del entorno en el que se desenvuelve.
* Grado de participacion

El grado de compromiso, contribucién y dedicacion de un individuo o grupo a la
realizacion de una determinada tarea, proyecto o actividad laboral se denomina grado de
participacion en un trabajo. Se puede participar en un trabajo de diferentes maneras. Segln
EuroFound (2022), esta nocion es muy significativa en el contexto del lugar de trabajo y del
entorno organizativo, ya que repercute en la eficacia, la productividad y la satisfaccion de los

trabajadores. El grado de engagement, segin Torres (2022).

El grado de implicacion en el trabajo es un concepto fundamental que muestra hasta
qué punto los empleados participan y se comprometen con sus deberes y obligaciones dentro
de una organizacion. A este concepto lo denominamos grado de implicacion. Pérez (2023)
afirma que este elemento es fundamental para la prosperidad y eficacia de cualquier empresa,
ya que afecta directamente a la produccién, la creatividad y la satisfaccion laboral.

Los trabajadores que no soélo realizan las tareas que les han sido asignadas, sino que
ademas toman la iniciativa, aportan ideas y participan activamente en el proceso de toma de
decisiones, son los que se considera que tienen un alto grado de engagement. Estos empleados
tienden a sentirse mas apreciados y vinculados a los objetivos de la empresa, lo que en Gltima

instancia se traduce en una mayor dedicacion y lealtad por su parte.

Por el contrario, puede observarse un escaso compromiso cuando los trabajadores se
limitan a hacer lo minimo que se espera de ellos y no muestran ningun deseo de contribuir de
alguna manera mas alla de las responsabilidades que se les han asignado. A ello pueden
contribuir numerosos factores, como una cultura laboral que desaliente la participacién, un

liderazgo deficiente o la falta de posibilidades de promocion profesional.
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Las organizaciones pueden fomentar un mayor compromiso de los empleados
estableciendo sistemas de gestion participativos, creando lineas de comunicacion abiertas,
ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional y reconociendo las importantes
contribuciones de los miembros del personal. El estudio de Enriquez Martinez y Toaquiza
Chitupanta de 2020 concluy6 que un entorno que fomenta y facilita la participacion activa tiene

mas posibilidades de ser dinamico, flexible y productivo a lo largo del tiempo.

Es fundamental reconocer que, incluso dentro de la misma organizacion, los equipos y
los individuos pueden mostrar diferentes grados de participacion. Muchos factores, como la
cultura organizativa, las filosofias de liderazgo de los dirigentes y las caracteristicas
individuales del personal, pueden influir en este espectro de participacion. Supervisar y mejorar
el compromiso de los empleados es esencial para mantener una plantilla motivada y garantizar

el éxito de la empresa a largo plazo.
* Control Ejercido por el Inmediato Superior.

El grado de control que ejerce el superior inmediato es uno de los factores mas cruciales
a tener en cuenta cuando se trata de dinamica laboral y gestion organizacional. Esta idea, segun
Pérez (2023), caracteriza el nivel de supervision, direccion y monitoreo que un supervisor o

jefe de linea realiza sobre los empleados en el &mbito del lugar de trabajo.

Las caracteristicas del control estricto incluyen que el personal tenga una autonomia
limitada, esté bajo observacion frecuente y esté sujeto a instrucciones precisas. El superior
inmediato estd muy implicado en las actividades cotidianas, es responsable de tomar la mayoria
de las decisiones y supervisa cuidadosamente el rendimiento de cada miembro del equipo que
participa en esta situacion. Aungue esta estrategia tiene el potencial de garantizar el estricto
cumplimiento de las reglas y normas, tambien tiene el potencial de restringir la creatividad y

la iniciativa de los miembros del personal.

El control mas relajado o flexible, por otra parte, incluye proporcionar a los trabajadores
un mayor grado de responsabilidades autbnomas. Se trata de una situacién en la que el superior
jerarquico establece los objetivos y expectativas generales, pero se concede a los trabajadores
la autoridad para decidir como pueden alcanzarse esos objetivos. El personal debe demostrar
un alto grado de confianza y competencia para que esta estrategia tenga éxito (Ormaza, 2022).
Por otro lado, puede fomentar la dedicacion y la inventiva.
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El grado adecuado de control suele venir determinado por una serie de factores, como
los objetivos concretos del departamento o equipo, el tipo de trabajo que se realiza, la
formacion y aptitudes de los trabajadores, la cultura de la empresa y la cultura de la
organizacion. Los empleados pueden trabajar en un entorno mas satisfactorio y productivo

cuando el control y la autonomia estan adecuadamente equilibrados.

Pero es importante recordar que la motivacion y la felicidad laboral de los trabajadores
también pueden verse afectadas significativamente por el grado de control. Mientras que tener
demasiado poco control puede provocar incertidumbre y falta de direccion, tener demasiado

control puede causar estrés y desmotivacion (Villacis, 2022).

Al fin y al cabo, la capacidad del superior jerarquico para adaptar su estilo de direccion
a las necesidades del equipo y a las expectativas de la organizacion determina el grado de éxito
de su control. Esto se hace en un esfuerzo por crear una atmodsfera que fomente tanto la

responsabilidad personal como el cumplimiento de los objetivos del grupo.
5.5.7. Interés por el trabajador / compensacion

El grado en que una organizacion demuestra una preocupacion personal y a largo plazo
por un trabajador se denomina lo que se conoce como «preocupacion por el trabajador». La
preocupacion de la organizacion por la promocion, la formacion y el desarrollo profesional de
sus trabajadores, asi como el compromiso de la organizacién por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones, asi como la percepcion de seguridad en el empleo y la
existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que recibe por

ello, son manifestaciones de estas cuestiones (Cooper & Williams, 2021).
5.5.8. Desemperio de Rol

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los
cometidos de cada puesto de trabajo (Villacis, 2022). Comprende tres aspectos fundamentales:

¢ La Claridad de Rol:

Esta tiene que ver con la definicion de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
cdémo, cantidad de trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del

puesto).
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¢ El conflicto de Rol:

Hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si

0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético para el trabajador.
* La sobrecarga de Rol:

Se refiere a la asignacion de cometidos y responsabilidades que no forman parte de las

funciones del puesto de trabajo pero que se afiaden a ellas.
5.5.9. Relaciones y Apoyo Social

Las caracteristicas de las circunstancias laborales que se derivan de los vinculos que se
desarrollan entre los individuos en el lugar de trabajo se denominan componente de relaciones
y apoyo social. Uno de los factores que se considera moderador del estrés es el concepto de
«apoyo social». Este investiga la posibilidad de recibir apoyo instrumental o ayuda de otros
individuos del entorno laboral, como supervisores 0 comparieros, para poder desempefar el
trabajo con eficacia, asi como la calidad de estas relaciones (Linea de Prevencion laboral,
2024).

Ademas, la naturaleza de las situaciones conflictivas que pueden surgir de las
conexiones entre individuos puede variar tanto en términos de frecuencia como de gravedad.
Estas situaciones conflictivas pueden ser de diversa indole, incluyendo desavenencias
personales y diversos tipos de violencia. En respuesta a estas situaciones de conflicto, las

organizaciones pueden o no haber desarrollado procedimientos de actuacién especificos.

5.6. Estrategias

5.6.1. Estrategia de Fomento del Trabajo Consciente.

En su libro Mindfulness for Beginners (Atencion plena para principiantes), publicado
en 2019, Jon Kabat-Zinn describe como la préctica de la atencién plena en el lugar de trabajo
puede ser una herramienta Gtil para reducir los niveles de estrés y mejorar la concentracion y
la productividad de los empleados. Kabat-Zinn, lider en la introduccion del mindfulness en la
medicina occidental, sostiene que los trabajadores que realizan pausas breves y regulares de
meditacion estan mejor preparados para gestionar las exigencias y distracciones de su trabajo.

La consecuencia final es un ambiente de trabajo mas tranquilo y productivo. En la actualidad,
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esta técnica es muy utilizada por las empresas que buscan mejorar la resistencia emocional de
sus empleados y disminuir los efectos negativos del estrés sobre ellos. Otros estudios han
corroborado esta afirmacion al demostrar que las técnicas de mindfulness pueden fomentar una
mayor creatividad y un entorno de trabajo méas cooperativo. Ademas, la investigacion ha
demostrado los beneficios de la practica de mindfulness en la reduccion del desgaste de los
empleados y el aumento de los niveles de compromiso, ambos ventajosos para la empresa en

general.
5.6.2. Estrategia de Revision Periddica de la Carga de Trabajo.

Se cita el libro de Gary Dessler «Human Resource Management: Revisiting Workload
Balancing» (2020), en el que destaca la importancia de las evaluaciones rutinarias de la carga
de trabajo como método crucial para garantizar el bienestar de los empleados. Dessler afirma
que las auditorias periddicas de la carga de trabajo evitan que los trabajadores trabajen en
exceso hasta el punto de agotarse, al identificar los desequilibrios y asignar las tareas de forma
mas justa. Ademas, este enfoque permite a las empresas asignar recursos y educar al personal
de forma mas proactiva, lo que a la larga aumenta el rendimiento y la satisfaccion laboral. Una
gestion eficaz de la carga de trabajo no s6lo mejora el bienestar de los empleados, sino que
también optimiza el rendimiento de la organizacion al garantizar una distribucién equitativa

del trabajo basada en las competencias de los trabajadores.
5.6.3. Estrategia de Construccion de Trabajo Emocionalmente Seguro.

Amy Edmondson examina en su libro de 2018 «The Fearless Organization» como el
establecimiento de un entorno de trabajo psicoldégicamente seguro puede tener un profundo
impacto en la cultura de una empresa y lograr mejoras en el rendimiento de los empleados.
mientras que los trabajadores reciben seguridad psicologica, pueden sentirse a gusto mientras
comparten ideas, expresan preocupaciones y admiten errores sin el temor de ser castigados por
hacerlo. Debido a que los trabajadores estdn mas dispuestos a participar en conversaciones
abiertas y constructivas en este entorno, es propicio para el desarrollo de ideas innovadoras y
esfuerzos de colaboracion. La investigacion realizada por Edmondson demuestra que los
equipos que funcionan en una atmosfera que es psicologicamente segura tienen mas éxito, y
también tienen mejores resultados cuando se trata de la toma de decisiones y la resolucion de

problemas. La creacion de un entorno de trabajo psicoldégicamente seguro permite reducir el
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estres y las demandas emocionales, 1o que a su vez ayuda a fomentar una cultura robusta y

resistente dentro de la empresa.
5.6.4. Estrategia de Rotacion de Liderazgo en Proyectos.

En su libro de 2020 «The Wisdom of Teams» (La sabiduria de los equipos), Katzenbach
y Smith examinan como la rotacion en la direccion de proyectos puede ser una estrategia Util
para mejorar la capacidad de liderazgo en todos los niveles organizativos. Se centran en las
formas en que la rotacion puede ayudar a desarrollar esta competencia. Mediante esta técnica,
muchos empleados tienen la oportunidad de asumir funciones de liderazgo. Esto fomenta una
mayor implicacion y compromiso de los empleados, ademas de ampliar el abanico de
experiencias de liderazgo dentro del equipo. El sentimiento de propiedad y responsabilidad de
los miembros del equipo se fomenta con la rotacion de las funciones de liderazgo, lo que puede
mejorar el trabajo en equipo y el rendimiento. Ademas, al ayudar a identificar y formar a futuros
lideres dentro de la organizacion, este enfoque contribuye a mantener el liderazgo y a permitir

que la empresa se adapte.
5.6.5. Estrategia de Desarrollo de un Portal de Claridad de Roles.

Para proporcionar a los trabajadores mas claridad en sus funciones y asegurarse de que
estan alineados con los objetivos de la empresa, debe proporcionar un portal a través del cual
puedan consultar sus funciones. En el &mbito de la gestion contemporanea de los recursos
humanos, un portal de claridad de roles es un instrumento indispensable. En un estudio titulado
«The Role Clarity Challenge», que fue publicado por Deloitte en 2021, se dijo que la falta de
claridad en las responsabilidades que se espera que desempefien las personas podria resultar en
una caida tanto en la moral como en la productividad. A través del uso de un portal de roles,
los trabajadores tienen acceso conveniente y continuo a definiciones integrales de sus tareas,
objetivos y metas que estan en linea con la estrategia general del negocio. Este acceso continuo
ayuda a eliminar la incertidumbre, facilita la toma de decisiones y garantiza que los
trabajadores sean conscientes de como el trabajo que realizan contribuye al éxito general de la
empresa. Ademas, estos portales permiten a los gerentes realizar modificaciones en tiempo real
a los roles y deberes que se les han asignado, lo que se traduce en una mayor eficiencia

operativa y una mayor satisfaccion laboral.
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5.6.6. Estrategia de Implementacion de una Politica de "Puertas Abiertas"

Para mejorar la comunicacion en todos los niveles de la organizacion, se recomienda
promover una politica de puertas abiertas. Para construir una cultura dentro de un negocio que
se basa en los principios de apertura, confianza y accesibilidad, una politica de puertas abiertas
es esencial. Segun un articulo publicado en Forbes (2020), titulado «La politica de puertas
abiertas: beneficios y trampas», este tipo de politica facilita que los trabajadores y los gerentes
se comuniquen directamente entre si. También hace posible que los empleados expresen sus
problemas, pensamientos y propuestas sin obstaculizar el flujo de comunicacion. Para que una
politica de puertas abiertas se implemente de manera efectiva, la alta direccion no solo debe
ser accesible para escuchar, sino que también debe demostrar un verdadero compromiso con
los problemas de los empleados al actuar de acuerdo con la politica en lugar de solo
escucharlos. Cuando los trabajadores creen que sus opiniones se valoran y se tienen en cuenta,
aumenta su nivel de compromiso y su felicidad laboral. La productividad total de la empresa y
el nivel del entorno de trabajo pueden mejorar con la aplicacion de esta politica, que puede

ayudar a reconocer y resolver problemas antes de que se conviertan en conflictos importantes.
6. Marco Metodoldgico

6.3. Enfoque de Investigacion

6.3.1. Enfoque Cuantitativo

Cuantitativo: El enfoque cuantitativo es aquel que se basa en la recopilacién y analisis
de datos numéricos con el fin de obtener una comprension de los fendmenos y proporcionar
respuestas a las preguntas de investigacion. Mufioz (2019) describe una estrategia que tiene
como objetivo identificar patrones, hacer comparaciones y hacer generalizaciones sobre
eventos basados en datos estadisticos. Esta técnica implica la medicién y cuantificacion de

variables.

Como resultado de que el enfoque cuantitativo es una investigacion metddica de un
fendmeno que se estd observando, se utilizd con el propdsito de recopilar datos numéricos,
probar una hipétesis que se basa en la medicion numérica y el andlisis estadistico, y determinar
la frecuencia de los factores psicosociales en la variable del desempefio laboral. La hipétesis

sobre la influencia de variables psicosociales en el desempefio de los 69 trabajadores de la
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cooperativa de ahorro y crédito conocida como «Sumak Kawsay» pudo ser verificada con el

uso de estos datos.
LTDA. (Muiioz, 2019).
6.4. Disefio de Investigacion

6.4.1. No Experimental

El disefio de investigacion no experimental es una técnica que se utiliza en estudios en
los que el investigador no cambia ni controla las variables independientes. En cambio, el
investigador observa y evalla cdmo se presentan estas variables en su condicion natural. Los
disefios no experimentales, por otro lado, se concentran en observar eventos en su entorno
natural sin interferir activamente en ellos (Dzul, 2020). Esto contrasta con los disefios
experimentales, que tienen como objetivo demostrar vinculos causales manipulando variables

y asignandolas al azar.

Categorias, ideas, variables, eventos, comunidades o situaciones que han tenido lugar
previamente o que han tenido lugar sin la participacion directa del investigador son la base
sobre la que se construye el disefio. Al examinar las variables y las interacciones entre ellas en
su contexto, este tipo de estudio a veces se denomina investigacion «ex post facto», que se

refiere a hechos y variables que ya han ocurrido después de que se realizo la investigacion.

6.5. Alcance de Investigacion

6.5.1. Descriptivo

En el contexto de una investigacion, el término «alcance descriptivo» se refiere a la
capacidad de una investigacion para describir y registrar rasgos, ocurrencias o0 eventos sin hacer
ningun esfuerzo para ejercer influencia sobre ellos o establecer vinculos causales entre ellos.
(Fernandez & Bautista, 2022) Su propoésito principal es proporcionar una representacion
integral y precisa de la realidad que se ha presenciado, con el énfasis puesto en describir lo que
ocurre en lugar de investigar el por qué o el como del fendbmeno en cuestion. En un estudio que
tiene un alcance descriptivo, el investigador recopilara y presentard datos para identificar los
principales patrones, tendencias y caracteristicas que estan asociados con los fenémenos de

interés.
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Desarrollar un conocimiento basico de un tema, elaborar hipétesis y crear una base para
estudios adicionales que puedan investigar vinculos causales o tratamientos son resultados
beneficiosos que se pueden lograr a través de esta forma de investigacion. El alcance
descriptivo es significativo porque proporciona una vision clara y completa del escenario que
se investigd, lo que facilita la comprension y la realizacion de un analisis inicial de los
fendmenos que se estan discutiendo (Dzul, 2020). Esto es a pesar del hecho de que no se

esfuerza por demostrar la causalidad.

6.6. Fuente de Datos

6.6.1. Investigacion Bibliografica

La investigacion bibliografica es un método de investigacion que se centra en la
recopilacion, analisis y sintesis de informacidn que ya esta disponible en diversas fuentes como
libros, articulos académicos, informes y otras fuentes documentales. El objetivo principal de
este estudio es examinar y recapitular el conocimiento que se ha adquirido previamente sobre
un tema en particular, con el propdsito de construir un marco tedrico confiable, reconocer
tendencias, identificar vacios en la literatura existente y desarrollar una base para nuevas

investigaciones (Torres, 2021).

Es comun que el proceso de realizar una investigacion bibliogréfica tenga una serie de
pasos esenciales. Inicialmente, es necesario hacer una bisqueda exhaustiva de fuentes que sean
relevantes, incluidas bases de datos de datos académicos, bibliotecas y recursos en linea. A
continuacion, se realiza la evaluacion de la calidad y relevancia de las fuentes que se
descubrieron, con la seleccion de aquellas fuentes que proporcionan informacion que es a la
vez significativa y fiable. A continuacion, se realiza un analisis critico de las fuentes, en el que
se identifican las hipdtesis, teorias, metodologias y controversias mas importantes que se estan

discutiendo actualmente en relacién con el tema (Torres 20, 2021).

Se realiz6 una revision de la bibliografia para sentar las bases teoricas. Para ello se
recopilaron datos de diversas fuentes, como libros, tesis, revistas y sitios web. Los datos
recogidos se centraron en los determinantes psicolégicos y sociales que afectan a los
empleados, asi como en las caracteristicas basicas de las cooperativas que se ocupan de los
préstamos y el ahorro. El propdsito de desarrollar el enfoque de mapeo era mejorar la revision
bibliografica esbozando los componentes principales y la base bibliografica. Con ello se

pretendia contribuir a la evolucion de la base cientifica (Fernandez & Bautista, 2022).
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6.7. Técnicas de Recoleccion de Datos

6.7.1. Encuesta

Un método de estudio que intenta adquirir informacion de un grupo o muestra de
personas sobre si mismas o sobre un tema determinado se denomina encuesta, segun Franco
(2021). Debido a su adaptabilidad y eficiencia en la recopilacion de datos cuantitativos, este

instrumento se utiliza ampliamente en el campo de las ciencias sociales y del comportamiento.

Arias define un cuestionario como un tipo especial de encuesta escrita, a menudo en
papel o digitalmente, que consiste en un conjunto de preguntas dispuestas en un orden
predeterminado. La expresion «auto administrado» describe un método en el que el participante
rellena el cuestionario de forma independiente, sin ayuda directa del investigador. Esta
caracteristica disminuye el sesgo del entrevistador y permite presentar las respuestas con mayor

objetividad.
6.7.2. Herramienta FPSICO (Factores psicosociales método de evaluacion Version 4.1)

El Método de Evaluacion de Variables Psicosociales, a menudo conocido como
FPSICO, es una técnica que se desarrolld para analizar variables psicosociales en una variedad
de entornos organizacionales, incluidos entornos educativos, ocupacionales y otros. Con el fin
de proporcionar una base para intervenciones y cambios en el entorno laboral o educativo, su
objetivo es identificar y evaluar las circunstancias psicosociales que tienen un impacto en el
bienestar y el rendimiento de las personas (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, 2022).

Evaluar los factores psicosociales que afectan a la salud mental y el bienestar de las
personas es el principal objetivo de la FPSICO. El estrés laboral, la felicidad en el trabajo, las
relaciones con supervisores y comparieros y la capacidad de mantener un equilibrio positivo
entre la vida laboral y personal son algunos ejemplos de estos componentes. El objetivo de la
herramienta es proporcionar una imagen completa de la forma en que estos componentes

afectan a la dindmica y el rendimiento de las personas en diversas circunstancias.

Un grupo de profesionales con experiencia en psicologia ocupacional y salud
ocupacional ha colaborado para crear el instrumento FPSICO. EIl objetivo fue establecer una

técnica sistematica y verificada con el fin de medir los elementos psicosociales que tienen el
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potencial de influir en el bienestar y la eficiencia de los individuos en una variedad de entornos.
FPSICO versidn 4.1 es una actualizacion que agrega mejoras basadas en la retroalimentacion
y la investigacién actual en el &rea (Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacional,
2022). Esta actualizacion fue lanzada en 2022.

La FPSICO proporciona una variedad de cuestionarios que se integran para evaluar
diversas caracteristicas psicosociales. La version 4.1 consta de 44 items repartidos en nueve
dimensiones diferentes: la primera se denomina Tiempo en el trabajo (TT), la segunda
Autonomia (AU), la tercera Carga de trabajo (CT), la cuarta Exigencias psicolégicas (PD), la
quinta Variedad/contenido (VC), la sexta Implicacion/supervision (ITT) C), la séptima
Desempefio del rol (DR) y la octava Relaciones y apoyo social (RAS). Estas preguntas estan
disefiadas para captar «la percepcion que tienen las personas de su entorno psicosocial», lo que
proporciona una perspectiva global de las experiencias y opiniones de los individuos, segun el

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (2022).

El FPSICO hace uso principalmente de preguntas cerradas, que estan destinadas a
facilitar el analisis cuantitativo de los datos. Una evaluacion sistematica y comparativa de las
variables psicosociales es posible gracias al uso de preguntas cerradas, que requieren que los
participantes elijan opciones de respuesta de una lista de alternativas predeterminadas. Los
datos cuantitativos se complementan con estas preguntas, que proporcionan una perspectiva
méas completa de los aspectos psicosociales que estan presentes en el entorno que se esta

evaluando.

Formula del Alfa de Cronbach (a):

K [, _Zsf
K-1 SZ

Donde:
a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario.

k: Namero de items del instrumento.

Z s?: Sumatorio de las varianzas de los items.

Sf: Varianza total del instrumento.
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Para cada uno de los factores, asi como la escala global, se ha obtenido el coeficiente o
de Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del instrumento. Los criterios

de interpretacion se detallan a continuacion:
e Inadecuada:r < 0,60
e Adecuada, pero con déficits: 0,60 <r < 0,70
e Adecuada: 0,70<r< 0,80
e Buena:0,80<r<0,85
e Excelente: > 0,85

El coeficiente o de Cronbach de la escala, tomada en su conjunto, asciende a 0,895 (n
= 1108), lo que indica una fiabilidad excelente a nivel global. Se muestra a continuacion este
coeficiente para cada uno de los factores propuestos (Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo (INSST), 2022). Como se puede observar, en todos los factores el valor del
coeficiente indica una fiabilidad adecuada o buena, a excepcion del factor tiempo de trabajo
que presenta una fiabilidad adecuada, pero con déficits (Instituto Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo (INSST), 2022).

Tabla 2

Fiabilidad de los factores.

Fiabilidad de cada factor

Factores del FPSICO N Alfa de Cronbach
Tiempo de trabajo 1660 0.697
Autonomia 1455 0.865
Carga de trabajo 1593 0.733
Demandas psicoldgicas 1465 0.737
Variedad/ contenido del trabajo 1539 0.705
Participacion/ Supervision 1249 0.732
Interés por el trabajador 1556 0.844
Desempefio de rol 1582 0.842
Relaciones y apoyo social 1520 0.716

Fuente: (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), 2022)
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6.8. Poblacion y Muestra

6.8.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo constituida por los 76 colaboradores de la cooperativa
de ahorro y crédito Sumak Kawsay LTDA. De los cuales se logré obtener 69 respuestas de toda
la poblacion de investigacion del proyecto.

6.8.2. Muestra

No se calcul6 el tamafio de la muestra, ya que se aplicé el instrumento de investigacion
a la totalidad de la poblacion de los gerentes o representantes y los trabajadores de la

Cooperativa Sumak Kawsay.
7. Andlisis De Resultados

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad ya definidas anteriormente se
procedié al proceso de baremacion para interpretar las puntuaciones obtenidas en la
administracion de la escala a un grupo determinado. Para facilitar la interpretacion de estos
resultados, el programa proporciona finalmente la puntuacién. El objetivo fundamental es
ubicar al colectivo evaluado en los diferentes niveles de riesgo definidos, estos niveles de riesgo
se han establecido en funcion de los resultados obtenidos en el estudio psicométrico del
cuestionario. Asi pues, a mayor nivel de riesgo existiria una mayor probabilidad de
consecuencias negativas sobre la salud global y la satisfaccién de los trabajadores, reflejando
para cada nivel una diferencia significativa en esta probabilidad. La puntuacion baremada se
otorga de manera automatica a partir de la Aplicacion Informatica para la Prevencion (AIP),
en funcién de la combinacidn de respuestas que se da a cada cuestionario, no estando disponible
para terceros. Esto, permite determinar los distintos niveles de riesgo que Se presentan

graficamente en distintos tonos de color, estos se sitlan en cuatro niveles:
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Figura. 1

Categorizacion de los niveles de las dimensiones.

Riesgo Color
Elevado
Moderado
Situacion adecuada _

7.3. Datos Sociodemograficos.

Figura. 2
Porcentajes obtenidos de la primera pregunta.

1. iEn que rango de edad te encuentras?
59 respuestas

2,9% I 8%

Descripcion:

Como se observa en la figura 2, el 65, 2% de los encuestados menciona que se
encuentran en un rango de edad de 25 a 34 afios, el 24, 6% menciona que se encuentra en un
rango de edad de 35 44 afios el cinco, 8% menciona que se encuentra en un rango de 18 a 24
afios, el 2,9% menciona que se encuentra en un rango de 45 a 54 afios y el 1,4% de encuestados

menciona que es mayor a 55 afos.
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Figura. 3

Porcentajes obtenidos de la segunda pregunta.

2. iCon qué etnia se identifica?
649 respuesias

@ Mestizo
@ Indigena
O Afro

@ Montubio
@ Mulalo
@ Blanco
@ Otros

Descripcion:

Como se observa en la figura 3, el 65.2% de los participantes encuestados se consideran
como mestizos, mientras que el 34.8% se considera como indigena, demostrando que en la

cooperativa solo sobresalen dos etnias.

Figura. 4

Porcentaje de la respuesta de la tercera pregunta.

3. ;Con qué género se identifica?

69 respuestlas

@ Masculing

@ Femenino

@ oo

@ Prefiero no responder

Descripcion:

En la figura 4 se muestra que del total de los encuestados el 52.2% pertenece al género
masculino y el 47.8% esta en el género femenino, lo que demuestra que en la cooperativa si

existe una inclusion y se esta llegando a la equidad de género.
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Figura. 5

Porcentaje de la respuesta de la cuarta pregunta.

4, i Cual es su nivel de estudio?
69 respuestas

® Primaria

m Secundaria
= Bachillerato
m Graco

® Posgrado

Descripcion:

De acuerdo a la figura 5 el 73.9% de los encuestados presenta un nivel de estudios de
grado, el 14.5% tiene un nivel de estudio bachillerato y el 7.2% posgrado; demostrando que la
mayor parte de los colaboradores de la cooperativa solo tiene una preparacion de grado,
evidenciando que no siguen una mayor preparacion académica, y el 4, 3% de los encuestados

menciona que estudid secundario.

Figura. 6
Porcentajes de la respuesta de la quinta pregunta.

5. ¢Cudl es tu estado civil?
69 respuestas

= Soltero

= Casado
Divorciado
Viudo

m Unidn libre

Descripcion:

En la figura 5 se aprecia que el 36.2% de los encuestados es casado, el 46.4% se

encuentra soltero y el 10.1% se encuentra en union libre, esto resalta que la gran parte de los
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colaboradores se encuentran conformando un ndcleo familiar y el 7,2% menciona que es
divorciado.

Figura. 7

Porcentajes de la respuesta de la sexta pregunta.

6. ;Cual es su situacién laboral?
69 respuestas

@ Ccasional
@ Permanente

Descripcion:

En la figura 6, se puede apreciar que el 75.4% de los encuestados se encuentra en una
situacién laboral permanente, mientras que el 24.6% se encuentra en una situacién permanente.

Esto demuestra que en su mayoria los colaboradores de la cooperativa tienen una situacion
permanente.
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7.4. Resultados del Instrumento PFSICO 4.1.

7.4.1. Tiempo de Trabajo.
Figura. 8

Respuesta de la dimensién tiempo de trabajo.

Tiempo de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Stuacion Riesgo muy
= adecueios Riesgo moderado Riesgo elevado [ elovads

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
— 10 18 _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-37 26,78 7,22 28,00

Descripcion:

En la figura 8 se puede apreciar que el riesgo en el factor de tiempo de trabajo es muy
elevado marcando un 43.5%, demostrando que el tiempo de trabajo es un factor critico en la
salud y bienestar de los empleados, con implicaciones significativas para la productividad y la
seguridad laboral. Jornadas laborales excesivamente largas, turnos irregulares o nocturnos, y
la falta de descansos adecuados pueden llevar a fatiga crénica, estrés, y trastornos del suefio.
Estos problemas no solo afectan la salud fisica y mental de los trabajadores, sino que también
aumentan el riesgo de accidentes laborales y disminuyen la calidad del trabajo. Ademas, un
mal manejo del tiempo de trabajo puede interferir con la conciliacion entre la vida laboral y
personal, generando conflictos y reduciendo la satisfaccion laboral. Por lo tanto, es crucial que
las empresas implementen politicas de gestion del tiempo que respeten los limites legales y
fisiolégicos, promoviendo un equilibrio saludable entre el trabajo y el descanso para mantener

una fuerza laboral sana y productiva.

De igual forma en la figura 8 se puede observar que hay un total de 48 colaboradores
gue se encuentran dentro de un riesgo elevado y muy alto lo que significa el tiempo del trabajo

esta afectando se vehemente las funciones en la cooperativa de ahorro y crédito, las estrategias
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propuestas deberan mitigar este factor psicosocial que se encuentra muy elevado perjudicando

el desarrollo de las actividades de los creadores y por ende las metas de la cooperativa.

7.4.2. Autonomia
Figura. 9

Respuesta de la dimensidn autonomia.

Autonomia
2,
AU 10,1% 9
%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ iﬁ:;od: Riesgo moderado Riesgo elevado . R:m;nouy

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada | Riesgo moderado Riesgo elevado | Riesgo muy elevado
7 2
Rango Media Desviacién tipica Mediana
0-113 47,65 24,34 44,00

La figura 9 ilustra como la cooperativa estadounidense obtiene una puntuacion alta en
el elemento de autonomia, con un 79,7%. Esto indica que, en una cooperativa bien gestionada,
la autonomia esté equilibrada con el trabajo en equipo y la toma de decisiones en grupo. El
sentimiento de propiedad y pertenencia se refuerza cuando los miembros tienen voz en las
decisiones importantes. Este tipo de organizacion fomenta un lugar de trabajo méas democratico
y comprometido en el que cada persona es apreciada y responsable del éxito del grupo en su

conjunto.

La autonomia en una cooperativa tambien implica la capacidad de autogestion y la
independencia en la toma de decisiones estratégicas, siempre en el marco de los principios y
valores cooperativos. Esto no solo mejora la calidad de vida laboral de los miembros, sino que
también contribuye a la resiliencia y adaptabilidad de la organizacion frente a los desafios del

mercado.

De igual forma en la misma figura se pudo observar que la autonomia es un factor
protector es decir que esto ayuda que los colaboradores logren cumplir a cabalidad con las

metas que se le imponga la cooperativa fluctuando de mejor manera el desarrollo de la misma.



7.4.3. Carga de trabajo
Figura. 10

Respuesta de la dimension cargo de trabajo.

Carga de trabajo

“r _ e Blm _

0% 20% 40% 60% BD% 100%
Suaciin Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo musy
[ | adecuada =G0 g0 ] elevade

| N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riezgo moderado Riezno elevado Riezgo muy elevado
‘ 9 L] —

Rango Media Desviacidn tipica Mediana
0-106 54,61 20,61 52,00

Descripcion:
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Como se observa en la figura 10 el riesgo de carga de trabajo en la cooperativa marca

un riesgo muy elevado generando un problema en los trabajadores de la cooperativa,

demostrando que, en una cooperativa, una carga de trabajo excesiva puede representar un

riesgo muy alto para la salud y el bienestar de sus miembros, asi como para la sostenibilidad

de la organizacion. Cuando la demanda de trabajo supera constantemente la capacidad de los

trabajadores-socios, se generan condiciones de estrés cronico y agotamiento. Este desequilibrio

puede manifestarse en jornadas laborales extendidas, ritmos de trabajo acelerados, y una

presion constante por cumplir objetivos poco realistas.

En la figura 10 se puede apreciar que la carga de trabajo se encuentra un riesgo muy

elevado ya que 27 personas han respondido que la carga del trabajo y representa un factor de

riesgo dentro de la cooperativa de ahorro y crédito.
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7.4.4. Demandas Psicoldgicas.
Figura. 11
Respuesta de la dimensién demandas psicoldgicas.

Demandas psicolégicas

2,
%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Shuacitn Riesgo mu
] adecusda Riesgo moderado Riesgo elevado . shevads ¥

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 2 15 _

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 66,00 23,09 71,00

Descripcion:

En la figura 11 se puede apreciar que la demanda psicoldgica en cooperativa tiene una
situaciéon adecuada en el entorno laboral, lo que demuestra que, en una cooperativa bien
gestionada, la demanda psicolégica se mantiene en un nivel que estimula y desafia a los
miembros sin llegar a abrumarlos. Este equilibrio se caracteriza por tareas que requieren
concentracion, creatividad y resolucion de problemas, pero que estan dentro de las capacidades
y habilidades de los trabajadores-socios. La carga mental es manejable, permitiendo a los

miembros sentirse realizados y comprometidos con su trabajo.

En la figura 11 se puede apreciar que 28 personas encuestadas se encuentran dentro de
una situacion adecuada lo que significa que este es un factor que se encuentra cubierto dentro

de la cooperativa.
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7.4.5. Variedad/ Contenido

Figura. 12

Respuesta de la dimensién variedad/ contenido.

Variedad / Contenido
1
Ve 14,5% .
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situackin § ) Riesgo mu
. adecusds Riesgo moderado Riesgo elevado . Ielevado ¥

M® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
10 1

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-69 17,75 10,63 16,00

Descripcion:

En la figura 12 se puede observar que el factor de variedad y contenido se encuentra en
un rango adecuado en la cooperativa teniendo un porcentaje de 82, 6%. Una condicion
adecuada en una cooperativa se caracteriza por la diversidad y el contenido equilibrado que
promueve la participacién activa y el bienestar colectivo. La variedad de habilidades,
perspectivas y experiencias entre los miembros enriquece la cooperativa al fomentar la
innovacion, la resolucién creativa de problemas y la colaboracion efectiva. Ademas, un
ambiente inclusivo y respetuoso asegura que todas las voces sean escuchadas, contribuyendo
asi a decisiones mas informadas y al fortalecimiento de la comunidad cooperativa en su

conjunto.

El factor de riesgo variedad y contenido es un factor de riesgo que se encuentra en una
situacién adecuada ya que 57 trabajadores en cada nivel manifiestan que no se encuentran bajo

riesgo en cuanto a la variedad y contenido de sus labores diarias.
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7.4.6. Participacion/Supervision

Figura. 13

Respuesta de participacion / Supervision.

Participacion / Supervision

0% 20% 40°% 60% 80% 100%
=kHaciin Riesgo moderad Riesgo elavado Riesgo muy
O adecuada 540 ada e5g0 elev [ | elevada
Descripcion:

En la figura 13 se observa que el factor de participacion y supervision dentro de la
cooperativa presenta una distribucion variada de riesgos. Aunque el 31.9% de los
colaboradores reportan una situacién adecuada, lo que indica una participaciéon activa y
supervision efectiva, existe un 11.6% que enfrenta un riesgo moderado en estos aspectos. Sin
embargo, la preocupacion principal radica en que un 24.6% de los empleados experimenta un
riesgo elevado, y otro 31.9% se encuentra en un riesgo muy elevado en relaciéon con la

participacion y supervision.

Esto indica que mas del 50% de los trabajadores cree que los problemas de supervision
y participacién en sus tareas habituales les afectan. Este elevado indice de riesgo puede ser el
resultado de la falta de claridad en las funciones y obligaciones, de una supervision inadecuada
o ineficaz y de las escasas posibilidades de que los miembros del personal participen en la toma
de decisiones. Esta circunstancia pone de relieve la necesidad de mejorar las estructuras de
gestion y liderazgo de la cooperativa para reducir estos riesgos y promover un entorno de

trabajo mas equitativo y equilibrado.
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7.4.7. Interés por el Trabajador/ Compensacion

Figura. 14

Respuesta de interés por el trabajador / compensacion.

Interés por el trabajador / Compensacion

0% 20% A0%, B0% 0% 100%
Situacion Riesge mederade Riesge elevada Riesgo muy
[ | adecuada g 4 [ | slavada

N® de trabajadores en cada nivel de riesgo

Siluacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 4 0 —

Rango Media Desviacidn lipica Mediana
0-73 24,23 18,57 20,00

Descripcion:

Con un porcentaje del 87%, el grafico 14 ilustra que el elemento de interés de los
trabajadores en la cooperativa se encuentra en un estado satisfactorio. La capacidad de una
cooperativa para retener a sus socios y alcanzar el éxito depende en gran medida de su nivel de
interés de los trabajadores. Este interés se manifiesta en un entorno laboral positivo cuando los

empleados estdn mas motivados, comprometidos y sienten que pertenecen a la cooperativa.

Las cooperativas, a diferencia de las empresas normales, se guian por los valores de
equidad, participacion democratica y beneficio compartido. Las decisiones importantes se
toman con las aportaciones de los trabajadores, que a menudo son también socios. Esto
promueve un ambiente de trabajo en el que los trabajadores se sienten apreciados y escuchados,

lo que aumenta su nivel de satisfaccion laboral y su rendimiento.

En la figura 14 se pudo apreciar que el riesgo de interés por el trabajador y su
compensacion se encuentra en una situacion adecuada ya que 60 trabajadores manifiestan que

se encuentran compensados de acuerdo a la carga laboral que realizan dentro de la cooperativa.
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7.4.8. Desempefio de rol

Figura. 15

Respuesta de la dimension desempefio rol.

Desempefio de rol

0% 20% 40% B0% BO% 100%
Situacidn . ' Riesgo muy
. adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado . slevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacion adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
d 7 9 —

Rango Media Desviacidn tipica Mediana
1-109 3546 19,33 31,00

Descripcion:

Como se observa la figura 15 el desempefio de rol se encuentra en una situacion
adecuada ya que de acuerdo al instrumento marca un porcentaje de 59, cuatro. Esto da conocer
que dentro de la cooperativa cada miembro tiene clara sus responsabilidades y funciones dentro
de la organizacion, los miembros cumplen sus tareas de manera efectiva control y
contribuyendo al buen funcionamiento de la cooperativa lo que significa que los empleados se

sienten cobmodos realizando sus roles asignados.

El riesgo de desempefio de rol se encuentra una situacion adecuada dentro de la
cooperativa ya que 41 trabajadores manifiestan que se encuentran desempefiando actividades

de acuerdo al rol que se les ha presentado en la cooperativa.
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7.4.9. Relacionesy Apoyo Social

Figura. 16

Respuesta de la dimensidn relaciones y apoyo social.

Relaciones y apoyo social

0% 20% 40% B0% 80% 100%

Situacion

Riesgo muy
O adecuada Riesgo moderade Riesgo elevace I

elevado

N° de trabajadores en cada nivel de riesgo

Situacién adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado Riesgo muy elevado
i 9 8 —

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 23,03 17,38 23,00

Descripcion:

Como se pudo observar en la figura 16 la dimension relaciones y apoyo social se
encuentra con el 58% lo que significa que se encuentre en una situaciéon adecuada. Este
porcentaje muestra que en la cooperativa existe un clima de confianza y respeto mutuo entre
los miembros, los empleados pueden expresar abiertamente sus ideas preocupaciones y
emociones sin temor a ser juzgados; los empleados también son capaces de entender y
compartir los sentimientos de sus compafieros manejando los desacuerdos de manera

constructiva y pacifica

Como se puede observar en la figura 16, de los trabajadores encuestados 40 manifiestan
que las relaciones de apoyo social en la cooperativa se encuentra una situacion adecuada siendo

asi que ese no representa un factor psicosocial.
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8.  Estrategias de Mejora

De acuerdo a lo obtenido mediante la aplicacion de la herramienta FPSICO se ha
determinado que los riesgos mas altos presentes en la cooperativa son los que se observa en la
figura 17.

Figura. 17

Valoracion de los riesgos de la exposicion.

Waloracién resumen de la exposicidn
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Tabla 3
Estrategias para disminucion de los riesgos psicosociales.
) ) ) o o Tiempo de
Dimensiones Estrategia Objetivo Presupuesto Limitaciones y
Implementacion
. $1,550 usD
Fomento del Trabajo
] Anuales:
Consciente:
_ . o - $645 USD, para
La introduccion de précticas
) _ programas de ) B
de mindfulness, (prestar Mejorar _ Ciertos trabajadores 6 meses a 1 afio
_, o mindfulness. o
atencion de manera significativamente el pueden resistirse a Responsable: Jefe
: : N _ - $430 USD, para . .
intencional al momento equilibrio entre la vida o modificar su rutina laboral del Talento
) o capacitacion en )
Tiempode  presente, sin juzgar), como laboral y personal de los . _ y optar por jornadas Humano
) _ gestion de jornadas o
trabajo pausas regulares para la trabajadores, al ofrecerles laboral comprimidas, Involucrados:
aborales
meditacion, lo que reducirdla opciones que aumenten su o especialmente aquellos con Todos los
comprimidas.

fatiga mental y aumentara la
concentracion y
productividad. (Kabat-Zinn,
2019)

tiempo libre y reduzcan el

estrés acumulado.

- $475 USD, para la
implementacién de
politicas de trabajo
flexibles (software

de planificacion).

responsabilidades
familiares que no se alinean

con horarios mas largos.

colaboradores de
Sumak Kawsay.
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Carga de
trabajo

Revision periddica de la
carga de trabajo:
Revision trimestral para el
ajuste de la carga de trabajo,
asegurando una distribucion
equitativa y reduciendo la

sobrecarga (Dessler, 2020).

Reducir la sobrecarga de

trabajo  del  personal
mediante la
implementacién de
tecnologias de
automatizacion,

mejorando la eficiencia

operativa permitiendo que
los empleados se
concentren en actividades

que aporten mas valor.

$2, 445 USD
Anuales:

- $1445 USD para
licencias de
software de
automatizacion
(herramientas de
gestion de

proyectos).

- $525 USD para
formacioén en

automatizacion.

- $475 USD para
revision y auditorias
de la carga de

trabajo.

La implementacion de

tecnologias de
automatizacion  requiere
una inversion inicial

significativa, asi como

costos continuos de
mantenimiento y
actualizaciones. Existe el
riesgo  de que los
empleados dependan

demasiado de la tecnologia.

6 meses a 1 afio
Responsable: Jefe
del Talento
Humano
Involucrados:
Todos los
colaboradores de

Sumak Kawsay.
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Demandas

Psicoldgicas

Construccion de un
entorno de trabajo
emocionalmente seguro:

Implementacion de politicas
y practicas que promuevan
una cultura de apertura,
donde los empleados sientan
que pueden expresar Sus
preocupaciones y emociones
sin temor a represalias o

juicio (Edmondson, 2018).

Crear un entorno laboral
que promueva
activamente el bienestar
psicoldgico,
proporcionando
herramientas y espacios
para la  recuperacién
emocional ~ fomentando

una cultura de apoyo.

-$1,625 USD
Anuales:

-$950 USD para
formacion en
empatia y escucha
activa (talleres,

consultoria).

-675 USD para
recursos de apoyo
psicoldgico
(software, linea de

ayuda - apoyo).

Existe la posibilidad de que
los miembros del personal
vean estos esfuerzos como
gestos simbolicos con poca
importancia préactica, lo
que podria dar lugar a una
escasa  implicacion y
desconfianza. Ademas,
estos proyectos podrian no
desarrollar todo su
potencial si no se llevan a

cabo bien.

3 a 6 meses
Responsable: Jefe
del Talento
Humano
Involucrados:
Todos los
colaboradores de

Sumak Kawsay.
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Participacion /

Supervisién

Rotacion de liderazgo en
proyectos:

Implementacion  de  un
esquema de liderazgo
rotativo para que diferentes
trabajadores lideren
proyectos, fortaleciendo sus
habilidades de liderazgo y
aumentando la participacion
dentro de

(Katzenbach & Smith, 2020).

la cooperativa

Promover la rotacion en
roles de liderazgo, se
busca empoderar a los
empleados para que
participen en la toma de
decisiones y se sientan
valorados en su entorno

laboral.

$2,610 USD

Anuales:

- $1,250 USD para
implementacién de
encuestas
(plataformas,
analisis de datos).

- $775 USD para
capacitaciones en

liderazgo.

- $585 USD para
incentivos por
participacion en

liderazgo rotativo

Puede

desconfianza Si los

generar

empleados no consideran
que sus comentarios se
tomen en serio o si perciben
que no hay un cambio real
basado en sus respuestas.
La efectividad de la
rotacion de liderazgo

también  puede  verse
limtada si no se
proporciona una formacion

adecuada.

3 a 6 meses
Responsable:
Gerente, jefe del
Talento Humano
Involucrados:
Todos los
colaboradores de

Sumak Kawsay.
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Desempefio de
Rol

Desarrollo de un portal de
claridad de roles:

Creacion de un portal donde

los empleados  puedan
consultar sus
responsabilidades, lo que

permitira una mayor claridad
en su rol y alineacion con los
objetivos
(Johson & Smith, 2022).

organizativos

Asegurar  que  cada
empleado tenga una
comprension  clara y

precisa de su rol dentro de
la organizacion, lo que
facilitara su alineacién con
los objetivos de la

empresa.

$2,090 USD

Anuales:

- $930 USD paracel
desarrollo y
mantenimiento del

portal.

- $575 USD para
sesiones de
coaching

individualizado.

- $585 USD para
talleres sobre

claridad de roles.

El portal de claridad de
roles puede resultar en una
sobrecarga de informacién
si no esté bien estructurado,
lo que podria llevar a la
confusion en lugar de la
claridad, los trabajadores
pueden mostrar resistencia
si sienten que se cuestionan

sus competencias actuales.

6 meses a 1 afio
Responsable: Jefe
del Talento
Humano
Involucrados:
Todos los
colaboradores de

Sumak Kawsay.
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Relaciones y

Apoyo Social

Implementacion de una

politica  de "Puertas
Abiertas":

Desarrollo de una politica de
puertas abiertas para los
trabajadores, esto permite
mejorar la comunicacion
entre todos los niveles de la
empresa (Miller &

Thompson, 2021).

Fortalecer las relaciones

interpersonales dentro de

la organizacion,
mejorando la
comunicacion y

colaboracion entre los
trabajadores de diferentes
generaciones 'y niveles

jerarquicos.

$1,550 USD
Anuales:

- $735 USD paracel
programa de
mentoria inversa
(capacitacion,

recursos).

- $690 USD para la
implementacién de
la politica de

"Puertas Abiertas".

- $125 USD para
eventos de
integracion social

(team building).

Diferencias generacionales
y la posible resistencia de
trabajadores antiguos a
recibir  orientacion  de
colegas mas jovenes. Estos
conflictos pueden dificultar
la efectividad del

programa.

6 meses a 1 afio
Responsable:
Gerente, jefe del
Talento Humano
Involucrados:
Todos los
colaboradores de

Sumak Kawsay.

Valor Total Anual:

11, 870 USD
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9.  Analisis y Discusién de los Resultados

Los factores psicosociales tienen un impacto significativo en el desempefio y bienestar
de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay Ltda., influyendo en
el funcionamiento de esta institucion financiera. Es importante entender como elementos como
la carga de trabajo, el tiempo de trabajo, las demandas psicoldgicas y la

participacion/supervision influyen en el entorno laboral y en los resultados organizacionales.

La mayoria de los trabajadores (65,2%) se encuentra en la franja de edad de 25 a 34
afios, que es una etapa de la vida profesional en la que las exigencias laborales son fuertes y la
conciliacion es especialmente importante, segin el andlisis de los datos sociodemograficos.
Ademas, la cooperativa tiene una proporcion de género muy equitativa entre su plantilla, con
un 52,2% de trabajadores y un 47,8% de trabajadoras. El 75,4% de la plantilla tiene contrato
indefinido, lo que pone de relieve lo crucial que es un entorno de trabajo seguro y satisfactorio

para mantener el compromiso y el empuje.

En primer lugar, la carga de trabajo se destaca como un factor psicosocial critico. El
43.5% de los empleados reporta experimentar una carga de trabajo excesiva, lo que lleva al
agotamiento, estrés y una reduccién en la calidad del trabajo. Este exceso de tareas no solo
disminuye la productividad, sino que también aumenta el riesgo de errores operativos y eleva
las tasas de rotacion de personal. Esta situacion pone en peligro la estabilidad operativa de la
cooperativa y afecta directamente la calidad del servicio brindado a los socios.
Comparativamente, estos hallazgos se alinean con estudios previos que sefialan que la
sobrecarga de trabajo es uno de los principales factores desencadenantes del sindrome de

burnout en el sector financiero (Gonzalez & Ramirez, 2023).

Por otro lado, el tiempo de trabajo tiene un impacto considerable en el bienestar de los
empleados. Con un 48% de los colaboradores enfrentando riesgos elevados o muy altos
relacionados con el tiempo de trabajo, es evidente que jornadas laborales largas, falta de
flexibilidad y horarios irregulares estan generando conflictos significativos en la conciliacion
trabajo-familia. Estos conflictos no solo afectan la satisfaccion laboral, sino que también
comprometen el compromiso de los empleados con la cooperativa. A largo plazo, esto puede
traducirse en una disminucion de la eficiencia operativa y la pérdida de talento valioso, que es
esencial para mantener la competitividad de la institucion. La literatura sugiere que una mala

gestion del tiempo de trabajo no solo afecta la satisfaccion laboral, sino que también puede
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llevar a problemas de salud mental y fisica, como estrés cronico y enfermedades

cardiovasculares (Villacis, 2022).

También es importante notar que el funcionamiento en una cooperativa de crédito viene
con requisitos psicologicos significativos. Se requiere que los empleados traten con
acontecimientos dificiles en una base consecuente, que incluyen a la direccion de operaciones
financieras, conformidad con requisitos reguladores y servicio de atencion al cliente. Un
namero considerable de trabajadores experimenta altos niveles de ansiedad y cansancio
emocional a consecuencia de la presion continua bajo la cual estan realizar sus objetivos,
ademas de la obligacion de manejar la informacion sensible. Burnout puede llevar a un aumento
de errores y una reactividad inferior a acontecimientos importantes, que pone la integridad de
operaciones financieras en peligro. Esta circunstancia no sélo tiene un impacto a la salud
mental de trabajadores, pero también pone la integridad de operaciones financieras en el
peligro. Un empeoramiento en calidad del servicio, que es un aspecto significativo en la vision
que los consumidores tienen sobre la seriedad de la cooperativa, se ha relacionado con la

tension psicoldgica en esta clase del ajuste, segin Pérez y Molina (2023).

En lo que respecta a participacion y supervision, la investigacion demuestra que un
desequilibrio en estas areas puede llevar al descontento y una carencia del entusiasmo entre
trabajadores. Al otro lado, la carencia de instrucciones claras o supervision inadecuada puede
Ilevar a la incertidumbre y una carencia de la direccion, que puede tener un impacto perjudicial
al sentimiento de pertenencia de esto los trabajadores tienen a la cooperativa, asi como su
lealtad a las tareas que la cooperativa trata de llevar a cabo. En un lugar de trabajo donde los
trabajadores se sujetan ya a altos niveles de presion psicoldgica y cantidad de trabajo, estas
dificultades se pueden hacer mucho mas severas que actualmente son. En el contexto de
instituciones financieras, una investigacion relativa ha mostrado que la realizacion del mando
participativo y la supervision apropiada tienen el potencial para disminuir dramaticamente
niveles de la tension y realzar la satisfaccion de trabajo, por Gltimo, llevando a una mejora de

la retencion de talento (Martinez & Gémez, 2022).

Un ambiente de trabajo que puede ser muy destructivo a la salud organizativa de la
cooperativa se crea a consecuencia de la interaccidn entre estos componentes psicosociales,
gue no funcionan en el aislamiento, pero mejor dicho se relacionan el uno con el otro. Algunas
repercusiones negativas que pueden ocurrir incluyen una decadencia en calidad del servicio,

un aumento del numero de errores operacionales, un precio de volumen de ventas alto entre
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empleados y una pérdida de la eficacia para el negocio. En la luz de estos resultados, las
cooperativas tienen que dar la seria consideracion a la conduccion de un examen cuidadoso de

sus reglas de trabajo a fin de solucionar con éxito estas preocupaciones particulares.

Ademas, es esencial tener en cuenta las consecuencias a largo plazo que pueden resultar
de no poder tratar apropiadamente estas variables de contribucién psicosociales. Los
empleados que estan insatisfechos con sus empleos y quienes experimentan la tension crénica
pueden tener una decadencia en la moral, una subida del ausentismo y un aumento de los gastos
de la asistencia médica. No sblo estas consecuencias tienen un impacto a trabajadores
individuales, pero también tienen el potencial para dafiar la cultura de la organizacion y
perjudicar la capacidad de la cooperativa de innovar y adaptarse a cambios del mercado. La
realizacion de programas de salud mental y salud, junto con una evaluacion periddica de
cantidad de trabajo y demandas psicolégicas, puede tener la crucial importancia en inversion
de estos impactos negativos y establecimiento de una atmdsfera de trabajo que es tanto mas

sana como mas productiva.

A fin de ayudar a aliviar estas consecuencias, es muy necesario para cooperativas de
crédito establecer métodos que son tanto especificos como eficaces a fin de dirigirse a las
cuestiones psicologicas. La optimizacion de cantidades de trabajo a fin de reducir la tensién y
burnout, la realizacion de horas de trabajo mas flexibles a fin de mejorar el equilibrio de vida
del trabajo, la provision del apoyo psicoldgico en curso a empleados a fin de manejar demandas
emocionales y la promocién del mando participativo a fin de criar la autonomia y la claridad
en la supervisién es todas las medidas potenciales. Las cooperativas sélo seran capaces de
mantener un ambiente de trabajo sano y asegurar su éxito a largo plazo y sostenibilidad si

toman una estrategia holistica que coloca una prioridad en el bienestar de sus empleados.

Un entendimiento mas completo de las cuestiones que las cooperativas se oponen en
términos de aspectos psicosociales podria ser obtenido por la réplica de esta investigacion en
situaciones diferentes, que también proporcionarian la oportunidad de dar soluciones que mas

expresamente se adaptan a los requisitos de trabajadores.
10. Impactos (Técnicos, Sociales, Ambientales o Economicos)

La presencia de factores psicosociales como el tiempo de trabajo, la carga laboral, las
demandas psicoldgicas y la dinamica organizacional genera diversos impactos significativos

en las cooperativas de ahorro y crédito, afectando multiples aspectos de su funcionamiento y
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desarrollo. Estos impactos pueden clasificarse en técnicos, sociales, ambientales y econémicos,

cada uno con repercusiones importantes para la institucion y sus miembros.
10.3. Impactos Tecnoldgicos:
e Calidad del servicio:

La exposicion prolongada a factores psicosociales negativos puede llevar a una
disminucion en la calidad del servicio ofrecido. Empleados sometidos a altas cargas de trabajo
0 presién temporal constante son mas propensos a cometer errores en transacciones financieras,

asesoramiento a clientes 0 manejo de documentacion.

e Eficiencia operativa:

El tiempo de trabajo inadecuado y la sobrecarga laboral pueden reducir
significativamente la eficiencia operativa. Procesos que normalmente se realizan con precision
y rapidez pueden volverse lentos y propensos a fallos, afectando la capacidad de la cooperativa

para atender eficazmente las necesidades de sus socios.

e Innovacién y adaptabilidad:

Un ambiente laboral afectado por factores psicosociales negativos puede obstaculizar
la capacidad de innovacion y adaptacién de la cooperativa. Los empleados, al estar enfocados
en lidiar con el estrés y las demandas excesivas, tienen menos espacio mental para proponer

mejoras o adaptarse a nuevas tecnologias y practicas del sector
10.4. Impactos Sociales:
e Clima laboral:

Los factores psicosociales influyen directamente en el clima laboral de la cooperativa.
Un tiempo de trabajo desequilibrado o una carga laboral excesiva pueden generar tensiones
entre comparieros, deteriorar las relaciones interpersonales y crear un ambiente de trabajo hostil

0 poco colaborativo.
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¢ Rotacion de personal:

La presencia persistente de factores psicosociales negativos puede llevar a un aumento
en la rotacion de personal. Empleados insatisfechos o estresados son méas propensos a buscar
oportunidades en otras instituciones, lo que resulta en la pérdida de talento y experiencia

valiosa para la cooperativa.
e Imagen institucional:

El malestar interno puede reflejarse en la imagen externa de la cooperativa. Si los
empleados estan descontentos o estresados, es probable que esto se transmita en su interaccion

con los socios y la comunidad, afectando la percepcion publica de la institucion.

e Saludy bienestar de los empleados:

La exposicién prolongada a factores psicosociales negativos puede tener consecuencias
graves para la salud fisica y mental de los trabajadores. Esto no solo afecta su calidad de vida,
sino que también puede resultar en un aumento del ausentismo y una disminucién del

compromiso laboral.
10.5. Impactos Econémicos:
e Productividad:

Los factores psicosociales negativos tienen un impacto directo en la productividad.
Empleados estresados o sobrecargados son menos eficientes, 1o que puede resultar en una
disminucion de la productividad general de la cooperativa y, por ende, en sus resultados

financieros.

e Costos operativos:

El aumento en la rotacion de personal, el ausentismo y los errores operativos derivados
de factores psicosociales negativos pueden incrementar significativamente los costos
operativos de la cooperativa. Esto incluye gastos en reclutamiento, capacitacion, correccion de

errores y posibles litigios laborales.
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e Competitividad:

Una cooperativa afectada por problemas psicosociales internos puede ver disminuida
su capacidad para competir efectivamente en el mercado financiero. La falta de innovacion, la
disminucion en la calidad del servicio y la pérdida de talento pueden resultar en una pérdida de
cuota de mercado y oportunidades de crecimiento.

¢ Riesgo financiero:

Ademas, la presencia de factores psicosociales negativos tiene el potencial de aumentar
el riesgo financiero que la cooperativa puede enfrentar. Los errores en la evaluacion de los
créditos, la gestion inadecuada de las inversiones o las fallas en el cumplimiento de las
regulaciones, todos los cuales se derivan potencialmente del estrés y el exceso de trabajo, tienen
el potencial de exponer a la institucion a fallas significativas en términos de recursos

financieros.

Los elementos psicosociales, como la carga de trabajo, la duracion de la jornada laboral,
las presiones psicoldgicas y la dindmica organizativa, tienen un impacto significativo y
complejo en las cooperativas de ahorro y crédito. Estos efectos estan interconectados y se
refuerzan mutuamente, creando un efecto domind que podria perjudicar seriamente la
viabilidad, eficiencia y salud a largo plazo de la institucion. Las cooperativas deben
comprender lo critico que es abordar proactivamente estas preocupaciones mediante la
aplicacion de soluciones integrales que apoyen un entorno de trabajo equilibrado y saludable.
Solo asi sera posible reducir las consecuencias negativas y promover el desarrollo sostenible,

lo que beneficiara a la institucidn, a su personal y a otras partes interesadas.
11. Conclusiones y Recomendaciones
11.3. Conclusiones

Los factores psicosociales desempefian un papel crucial en el rendimiento de los
empleados de la cooperativa Sumak Kawsay. Un entorno laboral positivo, caracterizado por
bajos niveles de riesgos psicosociales y alta satisfaccion laboral, promueve un aumento en la
productividad y eficiencia de los trabajadores. En cambio, la presencia de riesgos psicosociales

como una carga de trabajo excesiva, demandas psicoldgicas elevadas y una gestion inadecuada
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puede conducir a un descenso en el desempefio, incremento de errores y deterioro en la calidad

del servicio ofrecido a los socios de la cooperativa.

Se concluye que la revision bibliogréafica realizada sobre los factores de riesgos
psicosociales en el entorno laboral permitié consolidar un marco tedrico robusto que resalta la
importancia y complejidad de estos factores en la salud y bienestar de los trabajadores. A través
de un analisis profundo de estudios previos y teorias pertinentes, se identificaron las principales
dimensiones de los riesgos psicosociales, tales como la carga de trabajo, las demandas
psicoldgicas, la participacion y supervision, asi como las relaciones interpersonales y el apoyo
social. La fundamentacion teorica obtenida no solo reafirma la relevancia de estos factores en
la dindmica laboral, sino que también ofrece una base sélida para el diagnostico y la posterior
creacion de estrategias de mitigacion, subrayando la necesidad de una gestion integral y
preventiva en las organizaciones para proteger el bienestar de sus empleados.

Se evidencia que los resultados del diagndstico realizado en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito "Sumak Kawsay" LTDA., evidencian la presencia significativa de factores de riesgos
psicosociales que afectan de manera considerable a sus colaboradores. Entre los hallazgos mas
relevantes, se identifico que una proporcion considerable de empleados enfrenta una carga de
trabajo excesiva, la cual, combinada con altas demandas psicoldgicas, contribuye a niveles
elevados de estrés y agotamiento emocional. Ademas, se detectd un desequilibrio en la
participacién y supervision dentro de la cooperativa, impactando negativamente en la
satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores con la organizacion. Estos resultados
demuestran que se destaca la necesidad de implementar medidas correctivas que mitiguen estos
riesgos, mejorando la calidad del entorno laboral y, por ende, la productividad general de la

cooperativa.

Se da a entender que la Cooperativa de Ahorro y Crédito «Sumak Kawsay» LTDA cred
y puso en marcha una serie de formas de reducir estos riesgos a la luz de la identificacion de
los factores de riesgo psicoldgico. Estas tacticas incluyen la rotacién en la direccion de los
proyectos para fomentar el crecimiento de las capacidades de liderazgo e impulsar el
compromiso del personal, asi como la realizacion de evaluaciones periodicas de la carga de
trabajo para equilibrar las tareas entre los socios. Ademas, se sugirié que los ejecutivos
recibieran formacién en empatia y escucha activa, ademas de normas que fomenten la
transparencia y el apoyo entre los miembros del personal, con el fin de crear un entorno de

trabajo emocionalmente seguro. Con estas tacticas se pretende fomentar un ambiente de trabajo
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mas positivo, saludable y productivo, en el que los miembros de la plantilla se sientan valorados

y animados, todo lo cual contribuira a que la cooperativa siga teniendo éxito a largo plazo.

11.4. Recomendaciones

Es fundamental que la propuesta presentada sea adoptada e implementada de manera
completa, asegurando un despliegue sistematico y monitoreado de todos sus componentes. Se
deben establecer condiciones laborales que fomenten un entorno de trabajo saludable y
estimulante, disefiado para influir positivamente en el comportamiento y bienestar de los
empleados, al tiempo que se mitigan los factores que pueden provocar estrés emocional y sus

consecuencias adversas.

Se aconseja seguir leyendo nuevos estudios y publicaciones académicas para actualizar
y ampliar el marco tedrico en torno a los factores de riesgo psicosocial. De este modo, la
Cooperativa de Ahorro y Crédito «Sumak Kawsay» LTDA. podra mantenerse al dia en cuanto
a métodos de vanguardia y mejores practicas para gestionar estos riesgos, garantizando que las
tacticas utilizadas sean siempre las mas acertadas y estén respaldadas por los datos mas
recientes. Ademas, cultivar una cultura organizativa que priorice la formacion continua y la
aplicacidn practica de los conocimientos tedricos es esencial para mejorar la salud y el bienestar

de los miembros del personal.

Es esencial que la Cooperativa de Ahorro y Crédito «Sumak Kawsay» LTDA establezca
una estrategia de seguimiento y evaluacion periédica de los factores de riesgo psicologico. Las
encuestas periddicas y un examen minucioso de las condiciones de trabajo deben formar parte
de este sistema para detectar a tiempo cualquier indicador de peligro. La participacion de los
empleados en este proceso de supervision es crucial, al igual que el fomento de un didlogo
honesto y abierto en el que los miembros del personal se sientan libres para expresar cualquier
preocupacion. Tomando precauciones de antemano, los riesgos pueden evitarse antes de que

se conviertan en problemas importantes que repercutan en la productividad y el bienestar.

Es fundamental que la Cooperativa de Ahorro y Crédito "Sumak Kawsay" LTDA.,
priorice la implementacion de las estrategias propuestas, como la revision periddica de la carga
de trabajo, la rotacion de liderazgo en proyectos, y la creacion de un entorno laboral

emocionalmente seguro. Es esencial que estas estrategias sean llevadas a cabo con un enfoque
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participativo, involucrando a todos los niveles de la organizacion para garantizar que las
soluciones adoptadas sean adecuadas y efectivas. Ademas, se sugiere establecer indicadores
claros de éxito para evaluar el impacto de estas estrategias, y realizar ajustes necesarios en
funcion de los resultados obtenidos, asegurando asi una mejora continua en la gestion de los

riesgos psicosociales.
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ANEXOS

Figura. 18
Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales.
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MINISTERIO
DETRABAJO
Y ECONOMIA SOCIAL

GOBIERNO
DE ESPANA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

A. 1. ¢{ En que rango de edad te encuentras?

18 a 24 afios
25 a 34 afios
35 a 44 afios
45 a 54 afios
Mayor de 55 afios

. 2. ¢ Con qué etnia se identifica?

Mestizo
Indigena
Afro
Montubio
Mulato
Blanco

. 3. ¢ Con qué género se identifica?

Masculino

Femenino

Otro

Prefiero no responder

. 4. ; Cual es su nivel de estudios?

Primaria
Secundaria
Bachillerato
Grado
Posgrado

. 5. ¢ Cudl es tu estado civil?

Soltero
Casado
Divorciado
Viudo
Unién libre

. 6. ¢ Cudl es su situacion laboral?

Ocasional
Permanente

a s WON =

o h WN =

A WON -

a b ON =

a S ON =
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1. ¢ Trabajas los sabados?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

B ON -

2. ¢ Trabajas los domingos y festivos?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

(II1] [I1T]

3. ¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo
personal?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

4. ;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer
horas extra o llevarte trabajo a casa?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B ON =

5. ¢Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de
una semana (7 dias consecutivos)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A WON -

6. ¢ Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres,
horarios de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

S ON =

7. ¢ Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o
bocadillo)?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

A ON =
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8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢ puedes
detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo necesitas?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

9. ¢ Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jomada laboral?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

AON =

10a. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

10b. ;Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de tareas a lo largo de tu
jomada?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

10c. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién del entorno directo de tu
puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A WON =

10d. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: como tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

10e. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de trabajo que tienes que
realizar?
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

AON =
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10f. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del trabajo que realizas?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

10g. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucién de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

AON =

10h. ¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucién de los tumos rotativos?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
No trabajo en turnos rotativos

g A wWwN =

11a. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introduccién de cambios en los equipos y materiales
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacién
Ninguna participacion

B ON -

11b. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
introducciéon de cambios en la manera de trabajar
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacién
Ninguna participacién

A WON -

11c. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
lanzamiento de nuevos o mejores productos o servicios
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacion
Ninguna participacion

B ON -

11d. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacién
Ninguna participacién

A WON =
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11e. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: cambios
en la direccién o entre tus superiores
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacion
Ninguna participacion

B ON -

11f. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
contratacion o incorporacién de nuevos empleados
Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacién
Ninguna participacién

A WON =

11g. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
elaboracién de las normas de trabajo

Puedo decidir

Se me consulta

Sélo recibo informacién
Ninguna participacion

B ON -

12a. {Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? El método para realizar el trabajo
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

B ON -

12b. ;Cémo valoras la supervision que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La planificacion del trabajo
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

AWON =

12c¢. ¢ Como valoras la supervisiéon que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? El ritmo de trabajo
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

B ON -

12d. ;Cémo valoras la supervisién que tu responsable inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo? La calidad del trabajo realizado
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

A WOWN =
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13a. {Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Las posibilidades de formacion

No hay informacién 1
Insuficiente 2
Es adecuada 3

13b. ¢Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Las posibilidades de promocién
No hay informacién
Insuficiente
Es adecuada

1
2
3

[T T]

13c. ¢Como valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? Los requisitos para ocupar plazas de promocion
No hay informacion
Insuficiente
Es adecuada

1
2
3

[T T]

13d. {Coémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los
siguientes aspectos? La situacion de la empresa en el mercado
No hay informacién
Insuficiente
Es adecuada

1
2
3

[T T]

14a. Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? Lo que debes hacer (funciones, competencias y
atribuciones)

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

A ON -

14b. Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos
de trabajo)
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

B WON -

14c. Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La cantidad de trabajo que se espera que hagas
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

B ON -
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14d. Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacion que recibes sobre los
siguientes aspectos? La calidad del trabajo que se espera que hagas
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

B ON -

14e. Para realizar tu trabajo, ¢ como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? El tiempo asignado para realizar el trabajo
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

A WON =

14f. Para realizar tu trabajo,  como valoras la informacién que recibes sobre los
siguientes aspectos? La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o
defectos pueden achacarse a tu actuacién y cuales no)
Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

B ON -

15a. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
asignan tareas que no puedes realizar por no tener los recursos humanos o
materiales

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

P ON -

15b. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: para
ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos establecidos

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B ON -

15c¢. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional...
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A OON -
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15d. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: recibes
instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa y otros otra)
Siempre o casi siempre 1
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

(IIT]

2
3
4

15e. Senala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: se te
exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de tus
funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca

AWON =

16a. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus superiores

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

a s wN =

16b. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus comparieros

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

a b ON =

16c¢. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: tus subordinados

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

a b WON =

16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo,
puedes contar con: otras personas que trabajan en la empresa

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

a b WON =
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17. {Coémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes
trabajar?
Buenas
Regulares
Malas
No tengo comparfieros

B ON -

18a. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: los conflictos interpersonales
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

AON =

18b. Con qué frecuencia se producen en tu frabajo: las situaciones de violencia fisica
Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

B ON -

18c. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de violencia
psicolégica (amenazas, insultos, hacer el vacio, descalificaciones personales...)

Raras veces M
Con frecuencia |2
Constantemente | 3
No existen 4

18d. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo: las situaciones de acoso sexual

Raras veces |
Con frecuencia |2
Constantemente | 13
No existen 4

19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:
Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucion al problema
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacién
No lo sé

A WN =

20. ¢En tu entomo laboral, te sientes discriminado/a (por razones de edad, sexo,
religién, raza, formacion, categoria...)?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca

A ON -
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21. Alo largo de la jomada, ¢cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion
en tu trabajo (de forma que te impida hablar, desplazarte o, simplemente, pensar
en cosas ajenas a tu tarea)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B ON -

22. En general, ; como consideras la atencién que debes mantener para realizar tu
trabajo?
Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

a s ON =

23. ¢ El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

P ON -

24. ;La ejecucion de tu tarea te impone trabajar con rapidez?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

25. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A WON -

26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:
Excesiva
Elevada
Adecuada
Escasa
Muy escasa

a s WON -

27. ¢Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON =
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28. El trabajo que realizas, ¢ te resulta complicado o dificil?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

29. En tu trabajo, ¢ tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a
alguien consejo o ayuda?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

AON =

30. En tu trabajo, ¢ tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar
otra no prevista?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

31. En el caso de que existan interrupciones, ; alteran seriamente la ejecucion de tu
trabajo?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

32. ;La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A WON -

33a. En qué medida tu trabajo requiere: aprender cosas o métodos nuevos
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

AW N =

33b. En qué medida tu frabajo requiere: adaptarse a nuevas situaciones
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A ON -
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33c. En qué medida tu trabajo requiere: tomar iniciativas
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

33d. En qué medida tu frabajo requiere: tener buena memoria
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

A ON -

33e. En qué medida tu trabajo requiere: ser creativo
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

B ON -

33f. En qué medida tu trabajo requiere: tratar directamente con personas que no estan
empleadas en tu trabajo (clientes, pasajeros, alumnos, pacientes...)
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

AW N =

34a. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Tus superiores jerarquicos

Siempre o casi siempre
A menudo

Aveces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

a s wWN =

34b. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Tus subordinados

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

a s WON -
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34c. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Tus comparieros de trabajo

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

a s ON =

34d. En tu trabajo, ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante...? Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes...)
Siempre o casi siempre
A menudo
Aveces
Nunca o casi nunca
No tengo, no trato

a b WON =

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ estas expuesto/a a situaciones que te afectan
emocionalmente?

Siempre o casi siempre
A menudo
A veces

B WON =

Nunca o casi nunca

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ con qué frecuencia se espera que des una
respuesta a los problemas emocionales y personales de tus clientes extemos?
(pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

B ON -

37. El trabajo que realizas, ¢ te resulta rutinario?:
No
A veces
Bastante
Mucho

B ON =

38. En general, ¢ consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:
Mucho
Bastante
Poco
Nada

A ON -
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39. ¢Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?
No es muy importante
Es importante
Es muy importante
No lo sé

B ON -

40a. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus superiores
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
No tengo, no trato

g~ ON =

40b. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tus companieros de

trabajo

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Nunca o casi nunca 4
No tengo, no trato 5

40c. En general, ; esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? El pablico, clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes... (si los hay)

Siempre o casi siempre 1
A menudo 2
A veces 3
Nunca o casi nunca 4
No tengo, no trato 5
40d. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por...? Tu familia y tus
amistades —
Siempre o casi siempre 1
A menudo |12
A veces | 13
Nunca o casi nunca |4
No tengo, no trato 5

41. ;Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocion, plan de carrera, etc.)?
Adecuadamente 1
Regular 2
Insuficientemente 3
No existe posibilidad de desarrollo profesional 4
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42. ;Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?
Muy adecuada 1
Suficiente
Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

(T11%

2
3
4

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas
que la empresa te proporciona es:
Muy adecuada
Suficiente
Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

AON =

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo, ¢ estas satisfecho/a
con el salario que recibes?

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

B ON -
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Tabla 4

Detalles del presupuesto planificado.

Asignacion
Presupuestaria
(USD)

Categoria de
Gastos

Desglose Detallado

Programas de

$1.550 mindfulness

Licencias de
software de
automatizacion

$2,445

Formacién en
empatia y escucha
activa

$1,625

Implementacién de

$2,610
encuestas

- Programas de mindfulness: $645 destinados a la
contratacién de facilitadores y la compra de recursos
(meditaciones guiadas, aplicaciones de mindfulness).
- Capacitacion en gestion de jornadas laborales
comprimidas: $430 para talleres que ensefian a los
empleados cémo organizar su tiempo y reducir el estrés
durante jornadas laborales intensas.
- Implementacion de politicas de trabajo flexibles: $475
para la adquisicion de software de planificacion que permita
una mejor gestion de horarios flexibles y teletrabajo.

- Licencias de software de automatizacion: $1,445
destinados a la compra de herramientas de gestién de
proyectos para automatizar tareas rutinarias y mejorar la
eficiencia operativa.
- Formacion en automatizacion: $525 para cursos y
certificaciones que capaciten a los empleados en el uso de
las  herramientas de automatizacion  adquiridas.
- Revision y auditorias de la carga de trabajo: $475 para
contratar servicios de auditoria externa que evallen la
distribucion de la carga laboral y recomienden ajustes.

- Formacion en empatia y escucha activa: $950 para
talleres dirigidos por expertos en comunicacién, que
ensefien habilidades de empatia y técnicas de escucha activa
a los lideres de equipo.
$675 para la

implementacion de software especializado en apoyo

- Recursos de apoyo psicolégico:

psicologico y el establecimiento de una linea de ayuda
confidencial para los empleados.

- Implementacion de encuestas: $1,250 para el desarrollo
y mantenimiento de plataformas de encuestas que recojan y
analicen la retroalimentacion de los empleados, incluyendo

el costo de andlisis de datos por consultores externos.




$2,090

$1,550

Desarrollo y
mantenimiento del
portal

Programa de
mentoria inversa

- Capacitaciones en liderazgo: $775 para programas de
formacidn que desarrollen habilidades de liderazgo en los
empleados, enfocados en liderazgo participativo y gestion
de equipos.
- Incentivos por participacion en liderazgo rotativo: $585
para recompensar a los empleados que asuman roles de
liderazgo temporal en proyectos, promoviendo la rotacion y
el desarrollo de habilidades de liderazgo.

- Desarrollo y mantenimiento del portal: $930 para la
creacion de un portal interno donde los empleados puedan
consultar sus responsabilidades y recibir actualizaciones
sobre sus roles.
- Sesiones de coaching individualizado: $575 para
coaching personalizado enfocado en el desarrollo
profesional y la clarificacion de roles dentro de la
organizacion.

- Talleres sobre claridad de roles: $585 para talleres que
ayuden a los empleados a entender mejor sus roles y
responsabilidades, mejorando la alineacion con los objetivos
organizacionales.

- Programa de mentoria inversa: $735 para la
capacitacion de mentores y la creacion de recursos que
faciliten el intercambio de conocimientos entre empleados
jovenes y veteranos.
- Implementacion de la politica de ""Puertas Abiertas':
$690 para promover la accesibilidad de la alta direccion a
todos los empleados, incluyendo materiales de
comunicacion y formacion para lideres.
- Eventos de integracion social: $125 para la organizacion
de actividades de team building que fomenten la cohesion y

colaboracion entre los equipos.

11,870 USD
Anual




