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RESUMEN

El estrés laboral es uno de los riesgos psicosociales con mayor presencia en las
organizaciones, entendido como el resultado de la interaccién entre la percepcion
que tiene un individuo de un factor estresante y su capacidad para afrontarlo. Con
este antecedente, el presente trabajo se centra en disefiar un plan para intervencion
del manejo de estrés para una empresa comercial multinacional, basado en el
andlisis del estrés laboral que afecta a los colaboradores del area de crédito y

cobranzas.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo con un alcance de naturaleza
descriptiva de tipo aplicada y un disefio no experimental, en la cual se utilizé un
meétodo cuantitativo, participaron 161 personas, se aplico el cuestionario OIT-OMS
para evaluar el nivel actual de estrés laboral en los colaboradores del area de

crédito y cobranzas.

Los resultados del estudio revelan la presencia de estrés laboral significativo dentro
del area de crédito y cobranzas. Al analizar las diferentes dimensiones del
instrumento, se observa que las de influencia de liderazgo, estructura y clima
organizacional son las que presentan mayor prevalencia. A partir de este
diagnéstico, se hace evidente la necesidad de implementar medidas de
intervencién especificas para mitigar la presencia de riesgo y mejorar el ambiente

de trabajo en el area.

Palabras clave: estrés laboral, afrontamiento, salud mental, plan de intervencion,

riesgos psicosociales.
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ABSTRACT

Work-related stress is one of the most prevalent psychosocial risks in organizations,
understood as the result of the interaction between an individual's perception of a
stressor and their ability to cope with it. With this background, the present work
focuses on analyzing the work-related stress affecting employees in the credit and
collections department of a multinational commercial company. The objective is to
assess the levels of stress among employees to design coping strategies for

managing stress.

The method used is a quantitative approach, involving 161 participants. The ILO-
WHO questionnaire was applied to evaluate the current level of work-related stress

among the employees in the credit and collections department.

The study results reveal significant work-related stress within this department.
Analyzing the different dimensions of the instrument, leadership influence,
organizational structure, and climate are observed to have the highest prevalence.
Based on this diagnosis, the need to implement specific intervention measures to
mitigate the presence of risk and improve the work environment in the department

becomes evident.

Keywords: work-related stress, coping, mental health, intervention plan,

psychosocial risks.
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INTRODUCCION

El estrés laboral es un fendmeno cada vez mas comun en el mundo laboral y se lo
puede definir como la respuesta emocional, fisica y perjudicial que se genera
cuando las demandas del trabajo no se corresponden con los recursos que el
trabajador tiene para hacerles frente (Patlan, 2019). Es uno de los principales
efectos generados por exposicion a los riesgos psicosociales (Vidal, 2019). El
estrés laboral puede tener diversas causas, entre ellas se puede mencionar la
sobrecarga de trabajo, la falta de autonomia, la falta de apoyo social, el acoso y la
inseguridad laboral (Suarez, 2020). Comprender las causas del estrés laboral es
fundamental para abordar este problema de manera efectiva y lograr reducir su
impacto en los indicadores de salud ocupacional y en general en el bienestar de los
colaboradores.

En este marco, tal y como sefialan Kerr et al. (2020), los investigadores alemanes
profundizan en las consecuencias del estrés laboral inmediato sobre las reacciones
al estrés psicobioldgico, al tiempo que examinan la influencia de la evaluacion
cognitiva en la regulacion de estas reacciones. Ademas, el estudio tuvo como
objetivo descubrir posibles disparidades entre géneros en respuesta al estrés, con
el objetivo de explorar méas a fondo el impacto del estrés inmediato relacionado con
el trabajo en las reacciones al estrés psicobiolégico. Los autores intentaron
comprender mejor las formas en que el estrés relacionado con el trabajo afecta las
respuestas fisiolégicas al estrés, incluidas las fluctuaciones en los niveles de
cortisol y la variabilidad de la frecuencia cardiaca. Los hallazgos evidenciaron que,
el estrés laboral aguado se asociaba con niveles mas altos de cortisol y una menor
variabilidad de la frecuencia cardiaca, lo que sugiere que el estrés laboral puede
tener efectos fisiologicos negativos en el cuerpo. Ademas, se determind que la
relacion entre el estrés y los niveles de cortisol estuvo influenciada por la evaluacion
cognitiva, y los individuos que vieron el factor estresante como un desafio
exhibieron respuestas de cortisol mas bajas en comparacién con aquellos que lo

percibieron como una amenaza.

Por otra parte, y acorde a lo establecido en este primer estudio, se plantea otro

trabajo, realizado en Norteamérica por Evanoff et al. (2020), donde se explora la



relacion entre el COVID-19 y el bienestar mental de los trabajadores de la salud y
otros colaboradores. El articulo destaca la importancia de definir objetivos claros
para las preguntas de investigacion y aborda las lagunas en la literatura existente.
Su objetivo principal fue identificar intervenciones digitales que pudieran apoyar la
salud mental de estos trabajadores durante la pandemia. Los resultados muestran
que el bienestar mental de ciertos individuos se vio significativamente afectado y
subrayan la necesidad de investigaciones especificas por pais y la aplicabilidad de
los resultados en diversos contextos. El estudio concluye que las intervenciones
digitales que promueven la flexibilidad psicolégica son cruciales y proporciona una
contribucion significativa a la literatura sobre el bienestar mental en la crisis de la
COVID-19.

Una vez sintetizados estudios relacionados al tema del proyecto a nivel
internacional en Europa y Norteamérica, a continuacion, se analiza trabajos

relacionados con el estrés laboral en Latinoamérica y Ecuador.

En el trabajo realizado por Bruges etal., (2020) se busca explicar como las
empresas lideres pueden mitigar el estrés laboral y mejorar el bienestar de los
empleados en paises latinoamericanos como Colombia, Brasil, Argentina y México.
Los autores investigan los vinculos entre el estrés laboral y los problemas de salud
fisica y mental, con principal enfoque en la necesidad de medidas objetivas para
evaluar su impacto. Ofrecen recomendaciones practicas para que los gerentes
mitiguen el estrés, como tacticas para reducir el estrés laboral, capacitacion en el
uso de equipos de proteccion personal y educacién para los hijos de los empleados.
Los resultados muestran que el estrés laboral afecta negativamente el bienestar de
los empleados, con consecuencias como la ansiedad, depresion, tension laboral y
problemas de salud fisica. Se sugiere que los gerentes prioricen el bienestar de los
empleados e implementen medidas practicas para mitigar el estrés. Las
limitaciones incluyen la falta de consideracion de condiciones de salud
preexistentes y el pequefio tamafio de la muestra. El estudio recibi6 apoyo
financiero de la Universidad de Economia de Hubei y el Fondo Nacional de Ciencias

Sociales de China.

Entre los trabajos locales asociados al estrés laboral resalta el estudio realizado por

(Veladsquez, 2023) el cual tiene como objetivo analizar el impacto del ambiente de



trabajo en la satisfaccion laboral de los empleados, donde se busca herramientas
para mejorar su bienestar a través de buenas condiciones laborales. El articulo
describe como realizar encuestas en entornos reales y las técnicas de muestreo
utilizadas, con preguntas no estandarizadas para obtener respuestas mas
naturales. Los resultados indican que un ambiente de trabajo positivo aumenta la
moral y motivacion de los empleados, con una alta satisfaccion laboral, y muestran
asociaciones entre factores estresantes laborales y niveles de satisfaccion. En
conclusioén, el trabajo de Veldsquez (2023) aporta valiosos conocimientos sobre
como un buen clima laboral puede reducir el estrés, con un aumento en la
productividad y satisfaccion, y ofrece pautas para identificar y mitigar los factores

estresantes en el lugar de trabajo.

Por otra parte un estudio realizado en Guayaquil por Alvarez & Espinoza (2019)
plantearon dos objetivos principales: en primer lugar, se pretende adaptar y validar
la version de 25 items de la OIT-OMS para medir el estrés laboral en trabajadores
formales de la Bahia de Guayaquil y en segundo lugar, el estudio pretende evaluar
enfoques sistémicos para el estrés laboral e integrar varios programas de regreso
al trabajo para los empleados que han presentado reclamaciones por estrés laboral.
Los hallazgos presentados en el articulo arrojan luz sobre el estrés laboral que
experimentan los trabajadores formales en la Bahia de Guayaquil. Enfatiza la
importancia de mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal
y destaca la importancia de la autonomia laboral y los horarios flexibles. Estos
resultados centrales juegan un papel clave en el disefio de estrategias efectivas
para abordar el estrés laboral y mejorar el bienestar general de los trabajadores
formales en Ecuador. En conclusion, este trabajo brinda una comprensién integral
del estrés laboral y su impacto en los trabajadores formales en el Ecuador. Los
hallazgos del articulo sugieren que el equilibrio entre la vida laboral y personal, la
autonomia laboral y la flexibilidad de horarios son factores esenciales para reducir

el estrés laboral.

Después de haber realizado exdmenes iniciales del estrés laboral en diversos
entornos, resulta crucial emprender una investigacion exhaustiva sobre el tema 'y
sus ramificaciones dentro de las organizaciones. Esto se debe a que la influencia

del estrés laboral se extiende mas alla del bienestar de los empleados individuales,



con potencial efectos adversos en el funcionamiento general de la organizacion. En
particular, el estrés laboral puede perjudicar la productividad, disminuir la calidad

del trabajo y contribuir a mayores tasas de ausentismo (NIOSH, 2008).

Ademas, dentro de los sistemas de gestion de riesgos, el estrés laboral se reconoce
como un factor psicosocial que supone una amenaza para la salud y repercute tanto
en el bienestar fisico como mental (Buitrago et al., 2021). Como resultado, es
imperativo que las organizaciones implementen estrategias destinadas a prevenir
y abordar el estrés laboral. Esto es crucial no sélo para salvaguardar la salud de los
empleados sino también para mejorar el desempefio y la eficacia general de la

empresa.

En la empresa comercial se ha realizado constante desvinculacion laboral del
personal, en medida de estas salidas las actividades de los colaboradores
anteriores son distribuidas con las personas que quedan dentro de la empresa, lo
cual ha generado estrés laboral como consecuencia de la sobrecarga de trabajo,
sin embargo otros atenuantes para la presencia de estrés se relaciona con los
cumplimientos negativos de los resultados del departamento, lo que genera mayor

presién en todos los colaboradores.

Se ha evidenciado que parte de la sobrecarga laboral se basa en informes
constantes con tiempo limitado de presentar a los superiores, este exceso de
actividades no les permite mantener un control de ellas, ademas el personal maneja
niveles de presion por presentar informacion y a la vez generar resultados y obtener

las metas de la organizacion.

La prevalencia del estrés en el lugar de trabajo estda en aumento, lo que plantea
riesgos importantes para el bienestar fisico y mental de los empleados, asi como
para el rendimiento general y la eficiencia de las empresas. Es crucial comprender
los factores que contribuyen al estrés relacionado con el trabajo e implementar

estrategias para abordar y mitigar este problema de manera proactiva.

De acuerdo con la informacion proporcionada hasta el momento, que incluye una
comprension general del estrés laboral y un examen especifico de la empresa en
estudio y sus aspectos asociados, se plantea el presente proyecto con el objetivo

general disefiar un plan de intervencion que permita disminuir el estrés laboral en



los colaboradores de la empresa multinacional comercial en Ecuador y como
objetivos especificos para alcanzar el propdsito de este trabajo, se Investigo los
principales referentes tedricos acerca de la intervencion para el estrés laboral. Se
evalud el nivel de estrés laboral presente en los colaboradores de la empresa
comercial multinacional de Ecuador. Se elabord una propuesta de intervencion para
la disminucion del estrés laboral en los colaboradores a partir de los principales

estresores identificados en una empresa comercial multinacional de Ecuador.

El presente estudio es importante porque permitio detectar los estresores presentes
en los trabajadores de una empresa comercial multinacional de Ecuador y ayudé a
identificar los mecanismos a utilizar para mejorar su salud y aumentar su

rendimiento con resultados positivos para la empresa.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En este primer capitulo se realizara una revision bibliografica del tema de
investigacion y como otros autores abordan el tema en el contexto nacional e
internacional, con especial énfasis en analizar y contrastar dichas concepciones

técnicas.

1.1.Estado actual de la investigacion sobre estrés laboral

Se han llevado a cabo extensas y continuas investigaciones sobre el estrés laboral
en las empresas, como lo indica una exhaustiva revision bibliografica y el estado
actual del tema. Sin embargo, todavia hay areas que requieren mayor investigacion.
Por ejemplo, el impacto del estrés laboral en los trabajadores de la salud es un area
gue necesita mas atencion, como se destaca en un estudio de (Barrera & Cantor,
2020). Ademas, faltan investigaciones sobre la correlacidn entre el estrés laboral y
el desempefio ejecutivo en la alta direccién. En consecuencia, es imperativo realizar
mMA&s investigaciones para abordar estas brechas y tendencias en el campo del

estrés laboral.

En los ultimos afios, han surgido cuestiones en el entendimiento sobre el estrés
laboral, como el impacto de los medios digitales en el estrés laboral. Una extensa
revision bibliografica que examina las principales areas de investigacion cientifica
en torno a los medios digitales encontr6 que es necesario realizar mas
indagaciones sobre el impacto de los medios digitales en el estrés laboral (Gémez,
2021). Ademas, estos trabajos han demostrado que el estrés laboral puede
definirse como el resultado de la aparicion de factores de riesgo psicosocial o como

un factor de riesgo psicosocial en si mismo.

Para avanzar en el campo de la investigacion sobre el estrés laboral, es
fundamental centrarse en cerrar las brechas existentes y abordar las tendencias
actuales, asi como las preocupaciones emergentes. Un enfoque valioso para
lograrlo es mediante la utilizacibn de instrumentos de lectura critica para la
evaluacion de estudios de revision, cohortes y casos y controles (Gomez, 2021).
Ademas, futuras investigaciones deberian profundizar en el impacto del estrés

laboral dentro de diversos grupos ocupacionales e industrias, con el objetivo de



fomentar una comprension integral de los efectos del estrés laboral en el bienestar

fisico y mental de los empleados. Al abordar estas brechas, tendencias y problemas

emergentes, las investigaciones futuras sobre el estrés laboral tienen el potencial

de contribuir significativamente al desarrollo de intervenciones y politicas efectivas

gue gestionen y prevengan eficazmente el estrés laboral en las organizaciones.

Ahora bien, con referencia a lo mencionado en esta seccion y lo descrito como

analisis global del estrés laboral en la introduccion, a continuacién, se presenta un

resumen de estudios similares, con los componentes mas relevantes de cada

trabajo.
Tabla 1.
Analisis de estado del arte sobre estrés laboral.
Afo élét)or Titulo Objetivo Resultados Conclusiones
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De acuerdo con lo descrito en la Tabla 1 se han evaluado diferentes trabajos
alrededor del mundo, especificamente Europa, Norteamérica, Latinoamérica y
Ecuador y se lleg6 a la conclusion que desde distintos ambitos y enfoques
investigativos el estrés laboral se constituye como una enfermedad que a nivel
ocupacional tiene un alto nivel de ocurrencia y que con temporalidad de 5 afios
atrads incluso se ha visto agravada con temas como el COVID, enfermedad

respiratoria que vio su primer caso en diciembre del 2019.

Dentro de este analisis también es importante mencionar como con diversos
métodos de recopilacion de informacion se han construido tablas de datos que
permiten ver como el estrés laboral se relaciona a nivel psicosocial y hormonal y

todos los entes que repercuten en la salud de los trabajadores.
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Implicaciones para la practicay las politicas

El estudio del estrés laboral se ha convertido en un tema de gran interés a nivel
mundial, genera efectos negativos en individuos y organizaciones. Las
implicaciones del estrés laboral para las organizaciones son significativas, puede
conducir a una disminucion de la productividad, un aumento del ausentismo y
mayores tasas de rotacion (Osorio & Cardenas, 2017). Por ello, es fundamental que
las organizaciones implementen estrategias para gestionar y reducir el estrés
laboral entre los empleados. Esto puede incluir brindar capacitacion sobre técnicas
de manejo del estrés, promover el equilibrio entre la vida personal y laboral y crear
un ambiente de trabajo de apoyo que fomente la comunicacion abierta y la
colaboracién (Buitrago et al., 2021). Al priorizar el bienestar de los empleados, las

organizaciones pueden mejorar su desempefio general y lograr un mayor éxito.

El estrés laboral también se ha convertido en una preocupacion importante para los
responsables de la formulacion de politicas, puede tener importantes implicaciones
econOmicas y sociales. Los efectos negativos del estrés laboral en individuos y
organizaciones pueden generar mayores costos de atencion médica, reduccion del
crecimiento econdmico y disminucién de la calidad de vida de individuos y
comunidades (Cruz et al., 2022). Por lo tanto, los formuladores de politicas deben
considerar el impacto del estrés laboral al formular politicas relacionadas con el
trabajo y el empleo. Esto puede incluir implementar regulaciones para proteger los
derechos de los trabajadores, proporcionar recursos para el manejo del estrés y
apoyo a la salud mental, y promover entornos de trabajo saludables. Al abordar el
estrés laboral a nivel de politicas, los formuladores de politicas pueden contribuir a

mejorar el bienestar de los trabajadores y de la sociedad en su conjunto.

El estudio del estrés laboral tiene una importancia significativa en la investigacion,
ofrece informacion valiosa sobre los origenes, los resultados y las medidas
preventivas asociadas con el estrés relacionado con el trabajo. A través de
investigaciones integrales, los investigadores pueden examinar como el estrés
laboral afecta a las personas y las organizaciones, identificar factores que
aumentan o disminuyen el riesgo y crear intervenciones destinadas a gestionar y
aliviar eficazmente el estrés laboral (Arce et al., 2020). Al realizar investigaciones

meticulosas sobre el estrés en el lugar de trabajo, los investigadores tienen la
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oportunidad de contribuir al avance de enfoques basados en evidencia que mejoran

el bienestar general tanto de los empleados como de las organizaciones.

En definitiva, se ha encontrado como estado actual de esta linea de investigacion
que, como tal, el andlisis del concepto de estrés laboral y sus variables asociadas
ha revelado varios hallazgos clave. El estrés laboral es un problema importante en
todo el mundo y sus efectos pueden tener un impacto perjudicial tanto en la salud
fisica como mental (Arce et al., 2020). La revisibn de ultima generacion ha
identificado varios factores de riesgo asociados con el estrés laboral, incluido el
entorno laboral, las demandas laborales y las estrategias de afrontamiento (Malaver
& Olanda, 2018). Ademas, los estudios han demostrado que el estrés laboral puede
provocar resultados negativos, como agotamiento, reduccién de la satisfaccion

laboral y consumo de alcohol (Rojas et al., 2021).

Sin embargo, es importante reconocer las limitaciones de esta revision. El alcance
de esta revisién se limité a articulos publicados en bases de datos especificas
dentro de un periodo de tiempo definido (Carvajal & de Rivas, 2011). Por lo tanto,
puede haber otros estudios relevantes que no se incluyeron en esta revision.
Ademas, los estudios incluidos en esta revision se realizaron en diferentes entornos
y con diferentes poblaciones, lo que puede limitar la generalizacibn de los
hallazgos.

Por otra parte, la revision del estrés laboral en las empresas ha puesto de relieve
la necesidad de realizar mas investigaciones en este &mbito. Los estudios futuros
deberian tener como objetivo identificar intervenciones efectivas para reducir el
estrés laboral y mejorar el bienestar de los empleados (Vides & Serpa, 2016).
Ademas, los estudios deberian explorar el impacto del estrés laboral en poblaciones
e industrias especificas. En general, los hallazgos de esta revision enfatizan la
importancia de abordar el estrés laboral como un problema importante de salud

publica.

Para concluir esta seccion, es fundamental reconocer que el estrés laboral es un
problema importante que afecta tanto a las personas como a las organizaciones.
Esta revision exhaustiva ha presentado un examen exhaustivo de las

investigaciones actuales sobre el estrés laboral, abarca diversos aspectos como su
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definicion, modelos tedricos, técnicas de medicion, fuentes, consecuencias,
variaciones individuales, intervenciones y perspectivas de futuro. La revision ha
subrayado la importancia de abordar el estrés en el lugar de trabajo tanto a nivel
individual como organizacional, al tiempo que enfatiza la necesidad de apoyo
legislativo. Los hallazgos indican que el estrés laboral es un fenbmeno complejo y
multifacético que requiere un enfoque de intervencion integral y sistémico. Aunque
esta revision tiene ciertas limitaciones, como la exclusion de fuentes en idiomas
distintos del inglés, ofrece ideas valiosas para profesionales, formuladores de
politicas e investigadores que buscan mejorar su comprension y manejo del estrés

relacionado con el trabajo dentro de las organizaciones.

1.2.El estrés laboral y sus generalidades

El concepto de estrés laboral ha sido ampliamente estudiado en el campo de la
psicologia organizacional. Uno de los modelos mas aceptados para comprender el
estrés y el afrontamiento es el modelo transaccional de estrés y afrontamiento
(Osorio & Cardenas, 2017). Este modelo sugiere que el estrés es el resultado de la
interaccidn entre la percepcion que tiene un individuo de un factor estresante y su
capacidad para afrontarlo. También enfatiza la importancia de la evaluacion
cognitiva y las estrategias de afrontamiento en el manejo del estrés (Osorio &
Cardenas, 2017). Este modelo se ha utilizado ampliamente para comprender el
impacto del estrés laboral en los empleados y sus mecanismos de afrontamiento
(Ramos et al., 2019).

Otro modelo popular para comprender el estrés laboral es el modelo de demandas-
recursos laborales. Este modelo sugiere que las demandas laborales, como la
carga de trabajo y la presion del tiempo, pueden provocar estrés, mientras que los
recursos laborales, como el apoyo social y la autonomia, pueden actuar como
amortiguadores contra el estrés (Ramos et al., 2019). Este modelo se ha utilizado
para comprender el impacto del estrés laboral en el bienestar y el desempefio

laboral de los empleados.

El modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa es otro modelo popular para
comprender el estrés laboral. Este modelo sugiere que el estrés laboral es el

resultado de un desequilibrio entre el esfuerzo que los empleados ponen en su
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trabajo y las recompensas que reciben a cambio, como salario, reconocimiento y
seguridad laboral (Carvajal & de Rivas, 2011). Este modelo se ha utilizado para
comprender el impacto del estrés laboral en la salud de los empleados, incluidas
las enfermedades cardiovasculares y los trastornos de salud mental. En los dltimos
afos, la importancia de las relaciones sociales en el lugar de trabajo también ha
sido reconocida como un factor clave para comprender el estrés laboral (ILO

Encyclopaedia, 2011).
Mediciéon del estrés laboral

Medir el estrés laboral es esencial para comprender su impacto en los empleados
y las empresas. Existen varios métodos para medir el estrés laboral, incluidas
medidas de autoinforme, medidas fisiolégicas y medidas conductuales (Osorio &
Céardenas, 2017). Las medidas de autoinforme implican pedir a los empleados que
completen cuestionarios o encuestas sobre sus experiencias de estrés laboral. Las
medidas fisiolégicas implican monitorear las respuestas corporales al estrés, como
la frecuencia cardiaca o los niveles de cortisol. Las medidas de comportamiento
implican observar el comportamiento de los empleados en respuesta a factores
estresantes, como el ausentismo o las tasas de rotacion. Cada método tiene sus
fortalezas y debilidades y puede proporcionar informacién valiosa sobre las causas
y efectos del estrés laboral (Patlan, 2019).

Comprender los ultimos avances en la investigacion del estrés laboral es importante
para las empresas que buscan abordar este problema. Una revision bibliografica
de (Cruz et al., 2022) examino la relacion entre el entorno laboral, el estrés laboral
y el consumo de alcohol. Otro estudio de (Garcia et al., 2022) encontré un alto nivel
de estrés laboral entre los analistas de servicio al cliente y recomendo
intervenciones para abordar este problema. La revision de vanguardia de (Riafio,
2016) sobre el estrés laboral entre 2005 y 2016 destaco la importancia de abordar
el estrés laboral como un problema de salud publica e identificé varios factores que
contribuyen al estrés laboral, incluidas las demandas laborales, la falta de control y

el apoyo social.

En conclusion, el estrés laboral es un problema importante tanto para las empresas

como para los empleados, y medir y comprender su impacto es esencial para
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abordarlo de manera efectiva. Los empleadores pueden utilizar una variedad de
meétodos para medir el estrés laboral, incluidas medidas de autoinforme, fisiolégicas
y conductuales. Ademas, mantenerse actualizado sobre los Ultimos avances en la
investigacion sobre el estrés laboral puede proporcionar informacién valiosa sobre
las causas y efectos del estrés laboral e informar las intervenciones para abordar

este problema.
Fuentes y consecuencias del estrés laboral

El estrés laboral es un problema comun que afecta a los empleados de empresas
de diversos sectores. Una de las principales fuentes de estrés laboral es la carga
de trabajo y la presion de tiempo que enfrentan los empleados. Las exigencias del
trabajo a menudo pueden exceder la capacidad de un individuo, lo que genera una
sensacion de abrumador y estrés. Esto puede ser especialmente cierto en
industrias de alta presion como la atencion médica o las finanzas, donde se espera
que los empleados cumplan con plazos ajustados y trabajen muchas horas (Garcia
et al., 2022).

Otra fuente de estrés laboral es la ambigliedad y el conflicto de roles. La
ambigiedad de roles se refiere a situaciones en las que los empleados no tienen
claras sus responsabilidades laborales o lo que se espera de ellos. Esta falta de
claridad puede generar confusion, frustracion y estrés. El conflicto de roles, por otro
lado, ocurre cuando los empleados se enfrentan a demandas o expectativas
contradictorias de diferentes fuentes, como su supervisor o colegas (Mansilla,
2011). Estas situaciones pueden resultar especialmente desafiantes para los

empleados y provocar sentimientos de ansiedad y estrés.

El conflicto interpersonal también es una fuente importante de estrés laboral. Los
conflictos con colegas, supervisores o subordinados pueden causar un estrés
significativo y afectar negativamente el bienestar de un empleado. Estos conflictos
pueden surgir debido a diferencias de opiniones, estilos de trabajo o
personalidades. Pueden ser dificiles de resolver y, si no se abordan, pueden
provocar estrés a largo plazo e incluso agotamiento. Por tanto, es fundamental que
las empresas promuevan una cultura de trabajo positiva que fomente la

comunicacién abierta y la resolucion de conflictos (Garcia et al., 2022).
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El estrés laboral se ha convertido en un problema frecuente en las empresas de
todo el mundo y puede tener consecuencias importantes para la salud fisica de los
empleados. Los estudios han demostrado que la exposicion prolongada a factores
estresantes en el trabajo puede conducir a un mayor riesgo de desarrollar
enfermedades cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos y otros problemas
de salud fisica (Mansilla, 2011). Esto se debe a que el estrés desencadena la
liberacién de hormonas como el cortisol y la adrenalina, que pueden tener efectos
adversos en el cuerpo cuando estan presentes en niveles elevados durante
periodos prolongados. Por tanto, es crucial que las empresas tomen medidas para

preveniry gestionar el estrés laboral para proteger la salud fisica de sus empleados.

Ademas de las consecuencias para la salud fisica, el estrés laboral también puede
tener un impacto significativo en la salud mental de los empleados. La exposiciéon
prolongada a factores estresantes en el trabajo puede provocar mayores niveles de
ansiedad, depresion y agotamiento, lo que puede tener un efecto negativo en el
bienestar general de los empleados (Buitrago et al., 2021). Estas consecuencias
para la salud mental también pueden conducir a una disminucién de la
productividad, un aumento del ausentismo y el presentismo y un aumento de los
costos de atencion médica tanto para los empleados como para los empleadores.
Por ello, es fundamental que las empresas prioricen la salud mental de los

empleados y tomen medidas para prevenir y gestionar el estrés laboral.

Por ultimo, el estrés laboral también puede tener consecuencias importantes para
las organizaciones en su conjunto. Los altos niveles de estrés laboral pueden
provocar una disminucién de la moral de los empleados, un aumento de las tasas
de rotacion y una disminucién de la productividad general. Ademas, el estrés laboral
puede conducir a una cultura organizacional negativa, donde los empleados se
sienten sin apoyo, despreciados e infravalorados. Por lo tanto, las empresas deben
priorizar la prevencion y gestion del estrés laboral para crear un ambiente laboral

positivo que promueva el bienestar de los empleados y el éxito organizacional.
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Diferencias individuales y estrés laboral

Las diferencias individuales juegan un papel importante en el estrés laboral. Se ha
descubierto que rasgos de personalidad como el neuroticismo y la baja estabilidad
emocional estdn asociados con niveles mas altos de estrés laboral. Ademés, se ha
descubierto que determinadas estrategias de afrontamiento, como la resolucion de
problemas y la busqueda de apoyo social, son eficaces para reducir el estrés laboral
(Narvaez, 2019). Por otro lado, se ha descubierto que las estrategias de
afrontamiento desadaptativas, como la evitacion y la negacién, exacerban el estrés
laboral (Ruiz, 2018). Por lo tanto, es importante que las personas sean conscientes
de sus rasgos de personalidad y estrategias de afrontamiento para poder gestionar

eficazmente el estrés laboral.

El apoyo social es otro factor importante en el estrés laboral. Tener un entorno de
trabajo y una red social de apoyo puede ayudar a las personas a afrontar mejor los
factores estresantes relacionados con el trabajo (Osorio & Cardenas, 2017). Un
estudio de (Alvarez, 2019) encontrd que el apoyo social de colegas y superiores se
asociaba con niveles mas bajos de estrés laboral en la alta direccion. Ademas, en
el estudio de (Osorio & Céardenas, 2017) identificd el apoyo social como un factor
protector contra el estrés laboral. Por tanto, es importante que las empresas
promuevan un ambiente de trabajo solidario y fomenten el apoyo social entre los

empleados.

En resumen, el estrés laboral es un tema complejo que estéa influenciado por las
diferencias individuales, las estrategias de afrontamiento y el apoyo social. Es
importante que las personas sean conscientes de sus rasgos de personalidad y sus
estrategias de afrontamiento, y que las empresas promuevan un entorno laboral de
apoyo. Se necesitan mas investigaciones para comprender mejor los factores que

contribuyen al estrés laboral y desarrollar intervenciones efectivas para gestionarlo.
Intervenciones para el estrés laboral

El estrés laboral es un problema importante en muchas empresas y existen varias
intervenciones que se pueden implementar para abordarlo. Un enfoque es
centrarse en intervenciones a nivel individual, que pueden incluir programas de

capacitacion en técnicas de manejo del estrés, como ejercicios de atencion plenay
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relajacion. Estas intervenciones tienen como objetivo mejorar la capacidad de un
individuo para afrontar los factores estresantes en el lugar de trabajo y reducir el
impacto negativo del estrés en su salud fisica y mental (ILO Encyclopaedia, 2011).
Ademas, se han estudiado los incentivos econdémicos como una posible
intervencion a nivel individual. Una revision tedrica de la eficacia de los incentivos
econdmicos en la empresa sugiere que pueden ser eficaces para reducir los niveles
de estrés, pero el impacto puede depender del tipo de incentivo y de la motivacion
del individuo (Gestoso et al., 2003).

Las intervenciones a nivel organizacional también pueden ser efectivas para reducir
el estrés laboral. Estas intervenciones pueden incluir cambios en el disefio del
trabajo, como reducir la carga de trabajo o aumentar la autonomia, asi como brindar
apoyo social y mejorar la comunicacion dentro del lugar de trabajo (Gestoso et al.,
2003). En un estudio de analistas de servicio al cliente en una empresa colombiana,
se encontré que el estrés laboral estd asociado con las funciones desempefadas
por los empleados, con especial importancia de las intervenciones organizacionales
para abordar el estrés laboral (Garcia et al., 2022). Por lo tanto, implementar
intervenciones organizacionales puede mejorar el ambiente de trabajo y reducir el

impacto negativo del estrés en los empleados.

Las intervenciones legislativas también pueden contribuir a reducir el estrés laboral.
La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo define el estrés
laboral como un estado psicologico que forma parte y refleja un proceso de
interaccion entre el trabajador y su entorno laboral, donde se destaca la importancia
de abordar el estrés laboral a través de medidas legislativas (Gestoso et al., 2003).
Una revision de vanguardia de la investigacion sobre estrés laboral realizada por
(Barrera & Cantor, 2020) encontr6 que las intervenciones legislativas, como la
implementacion de normas de seguridad y salud ocupacional, pueden tener un
impacto significativo en la reduccion del estrés laboral en el personal de enfermeria.
Por lo tanto, las intervenciones legislativas pueden complementar las
intervenciones individuales y organizativas para crear un enfoque integral para

abordar el estrés laboral en las empresas.
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1.3.Tipos de estrés laboral y sus efectos en la salud laboral

El estrés laboral es una experiencia comun en el lugar de trabajo y puede tener
efectos significativos en la salud ocupacional. Existen varios tipos de estrés laboral
que pueden afectar negativamente el bienestar fisico y mental de una persona. En
este apartado de la investigacion se exploran los diferentes tipos de estrés laboral

y sus efectos sobre la salud ocupacional.
Tipos de estrés laboral

El estrés laboral afecta la salud fisica y mental de los trabajadores, incluidos los
trastornos del tracto gastrointestinal. De hecho, el estrés psicoldgico relacionado
con el trabajo puede provocar que los trabajadores sufran trastornos del tracto
gastrointestinal, lo que lleva a un aumento de la morbilidad y la mortalidad (Huerta
et al., 2013).

El sistema motor emocional, que incluye el eje hipotalamo-pituitario-suprarrenal y
los sistemas moduladores del dolor, es la salida final del circuito central de estrés y
es el efecto fisioldgico clave del estrés (Huerta et al., 2013). Este sistema es
responsable de las reacciones fisiologicas al estrés e incluye el hipotalamo, la
amigdala y el gris periacueductal, que son regiones del cerebro involucradas en la
respuesta al estrés ocupacional. Ademas, los factores psicosociales como el
comportamiento Tipo A, el locus de control, la satisfaccion y el ambiente laborales

pueden afectar la salud ocupacional (Kirkcaldy et al., 2002).

Las investigaciones y segun se indica en (Huerta et al., 2013) han identificado
ocupaciones estresantes, incluidas la enfermeria, la enfermeria psiquiatrica, los
servicios militares y de seguridad, y las profesiones de salud mental, asi como
ciertas categorias laborales como vendedores por teléfono, conductores de
camiones e inmigrantes, que tienen una mayor exposicion a factores de riesgo

ocupacional.

Las malas relaciones con el jefe o los colegas, la ambigtiedad y el conflicto de roles,
la falta de seguridad laboral y los ascensos insuficientes o excesivos, la poca
participacion en la toma de decisiones, la politica de oficina, las malas condiciones

fisicas de trabajo, la sobrecarga de trabajo y las presiones de tiempo son todos
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tipos de trabajo. estrés que puede causar trastornos del tracto gastrointestinal. Para
reducir la carga del estrés ocupacional en la fuerza laboral, es importante identificar

y abordar los factores de riesgo asociados con el estrés laboral.

El estrés, segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), es "el conjunto de
reacciones fisioldgicas que prepara al organismo para la accion”. Por lo tanto, el
estrés es algo natural y necesario para la vida. Es una reaccion natural de nuestro
cuerpo a su proceso de adaptacion a los cambios que se producen en el entorno,
pero lo importante es no superar el nivel 6ptimo de cada persona para que el
organismo no supere su capacidad de adaptacion y resistencia y, por lo tanto, no
tenga un impacto negativo en la salud. Por lo tanto, se distingue dos categorias de

estrés:

» Eustrés, es el estrés positivo, que se relaciona con las percepciones del mundo
exterior, no causa un desequilibrio organico, sino que permite que el cuerpo se
adapte a las circunstancias e incluso experimente sensaciones satisfactorias
(INSST, 2024).

El eustrés no solo aumenta la vitalidad, la salud y la energia, sino que también
facilita la toma de decisiones que permitiran llevar la iniciativa en el desarrollo
humano, lo que permite un nivel de conciencia que pueda sentir la vida como una
experiencia unica y valiosa. Un viaje emocionante, una nueva relacion sentimental,
un ascenso largamente sofiado, la culminacién de una carrera universitaria, la
realizacion de un suefio por el cual se ha trabajado por mucho tiempo, la alegria

familiar, etc. son ejemplos de este tipo de estrés.

* Distrés, es el estrés desagradable, que va acompafiado de un desorden
fisiol6gico causado por la aceleracion de las funciones, como la hiperactividad, el
acortamiento muscular, las somatizaciones o el envejecimiento prematuro (INSST,
2024).

Siempre va acompafiado de un desorden fisiologico este tipo de estrés, lo que
resulta en una aceleracién de las funciones, hiperactividad, acortamiento muscular
y aparicién de sintomas de otras enfermedades, lo que provoca nuestro deterioro
mas rapidamente. Incluso un exceso de estrés positivo puede causar distrés, por

ejemplo, ya hemos oido hablar de casos de personas que han sufrido problemas
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cardiacos como resultado de experiencias agradables como reencontrarse con
familiares, ganar la loteria, ver a su equipo favorito ganar, o sufrir ataques de panico

y ansiedad ante la proxima celebracion de su matrimonio, etc.

Las posibles consecuencias del distrés en la salud quedan incompletas, si no se
mencionan los efectos del estrés en la salud mental. A la frustracién, la ansiedad y
la depresion que pueden experimentar quienes estan sometidos al estrés, hay que
afadir otras formas en que éste puede manifestarse: alcoholismo,
farmacodependencia. hospitalizacion v. en casos extremos. suicidio. Inclusive. las
alteraciones menta es poco importantes producidas por el estrés, como la
incapacidad para concentrarse, o reducido lo reducidos de los rangos de atencion
y el deterioro de las habilidades para tomar decisiones, pueden tener en el ambito
de la organizacion un costo significativo, en forma de disminucion de la eficiencia y

de la efectivad.

Las consecuencias del distrés pueden ser muy diversas y numerosas. Algunas
pueden ser primarias y directas; otras. la mayoria, pueden ser indirectas y constituir
efectos secundarios. Gran parte de las consecuencias son disfuncionales,

provocan desequilibrio y resultan potencialmente peligrosas (del Hoyo, 2004).
Estrés laboral y los problemas de salud que provoca

Se ha observado que las personas con problemas domésticos, problemas
financieros y antecedentes de tension probablemente experimenten sintomas de
Ulcera péptica (Huerta et al., 2013). Se cree que los patrones personales y el estrés
emocional pueden manifestarse en cambios gastrointestinales, mientras que la
ansiedad, la frustracion, el resentimiento y la fatiga a menudo agravan la
sintomatologia de la ulceracion péptica. Se ha descubierto que los hombres con
trabajos de supervision tienen una mayor prevalencia de Ulceras que sus

homdlogos ejecutivos o0 artesanos.

Por otra parte, las investigaciones han demostrado que las personas expuestas al
estrés laboral tienen una mayor probabilidad de morir a causa de determinadas
dolencias, incluidos problemas relacionados con el estbmago. De manera particular

como se menciona en (Black et al., 2020), los cambios de turno de trabajo se han
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asociado con cambios en el sistema digestivo, el ritmo circadiano y otras reacciones

corporales.

Los agentes de policia que pasan por un estrés extremo probablemente
experimenten fatiga y falta de energia, lo que resulta en una reduccién del
rendimiento. De manera similar, los controladores de trafico aéreo con niveles mas
altos de estrés tenian casi el doble de probabilidades de tener ulceras que los

copilotos civiles.

Ademas, las reacciones de estrés de los agentes de policia se han clasificado en
categorias fisioldgicas, emocionales y conductuales (Black et al., 2020). Los
pacientes con dispepsia también tienden a tener una actitud negativa ante los
acontecimientos importantes de la vida y el estrés diario (Huerta et al., 2013). Asi,
se puede concluir que el estrés laboral puede provocar graves problemas de salud

fisica y mental, incluidas Ulceras gastricas.
Estrategias de mitigacion

Los empleadores pueden utilizar una variedad de estrategias para reducir los
niveles de estrés relacionado con el trabajo. Uno de los enfoques mas populares
es proporcionar a los empleados una sensacién de control sobre su entorno de
trabajo (Buheji et al., 2020). Esto se puede lograr aumentar la autonomia laboral de
un empleado, permitiéndole establecer sus propios objetivos y permitiéndole ser
creativo con su trabajo. Otra estrategia que los empleadores pueden utilizar para
reducir el estrés laboral es proporcionar a los empleados recursos adecuados para
ayudarles a afrontar los factores estresantes relacionados con el trabajo (Buheji et
al., 2020).

Por ejemplo, los empleadores pueden brindar a los empleados acceso a
profesionales de la salud mental, asi como técnicas de relajacion y manejo del
estrés. Ademas, los empleadores deberian garantizar que su lugar de trabajo esté
libre de riesgos fisicos y psicoldgicos (Huerta et al., 2013). Esto incluye garantizar
que el lugar de trabajo esté bien ventilado, bien iluminado, y libre de cualquier
peligro potencial que pueda provocar lesiones. Por ultimo, los empleadores también
deberian brindar a sus empleados un apoyo social adecuado para ayudarlos a

afrontar cualquier factor estresante relacionado con el trabajo. Al tomar estas
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medidas, los empleadores pueden ayudar a reducir la cantidad de estrés
relacionado con el trabajo que experimentan sus empleados y, en Ultima instancia,

mejorar su salud y bienestar (Buheji et al., 2020).

1.4.Riesgos psicosociales y el estrés laboral

En el acelerado entorno laboral actual, el estrés relacionado con el trabajo se ha
convertido en un problema comun que afecta la salud mental de los empleados. El
impacto del estrés laboral en la salud mental ha sido un tema de interés para
investigadores y profesionales en los dltimos afios. Este trabajo de investigacion
tiene como objetivo proporcionar un analisis integral de los riesgos psicosociales
en el lugar de trabajo y su impacto en la salud mental de los empleados. La primera
parte del articulo examinara las causas del estrés relacionado con el trabajo y como
afecta la salud mental de los empleados. La segunda parte del documento se
centrara en los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, incluidos los riesgos
comunes Yy las estrategias que los empleadores pueden utilizar para identificar y
gestionar estos riesgos. Ademas, el documento discutira formas en que los
empleadores pueden apoyar a los empleados afectados por riesgos psicosociales.
Al explorar estos temas en detalle, este trabajo de investigacion tiene como objetivo
proporcionar una mejor comprension del estrés relacionado con el trabajo y su
impacto en la salud mental de los empleados y ofrecer soluciones practicas para

abordar este problema en el lugar de trabajo.
Riesgos psicosociales en el lugar de trabajo

Los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo son una cuestion importante y dificil
de regular. Estos riesgos suelen ser complejos, inciertos e implican diferencias de
poder (Jespersen et al., 2016). Los riesgos psicosociales comunes incluyen el
estrés relacionado con el trabajo, las caracteristicas de la organizacion del lugar de

trabajo y las relaciones causa-efecto poco claras (Leka et al., 2015).

Ademas, estos riesgos son similares a los problemas perversos con soluciones
inciertas. Lamentablemente, no existe informacion especifica sobre los tipos
comunes de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo (Jespersen et al., 2016).

Para lograr una regulacion mas eficaz, se deberia involucrar a las partes
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interesadas en el lugar de trabajo que se ocupan de las prerrogativas de la direccion
(Leka et al., 2015). Sin embargo, la regulacién del lugar de trabajo, incluidas la
inspeccion y auditorias de los sistemas certificados de gestion de seguridad y salud
en el trabajo, enfrenta desafios a la hora de evaluar los riesgos psicosociales.

Para superar estos desafios, es necesario comprender mejor su naturaleza.
Especificamente, es importante comprender que los riesgos psicosociales se
caracterizan por relaciones causa-efecto poco claras y soluciones inciertas.
También es importante recordar que los riesgos psicosociales constituyen un
problema importante en la mayoria de los lugares de trabajo y que la naturaleza
particular de estos riesgos los hace complejos, inciertos y dificiles de regular (Leka
et al., 2015).

Gestion de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo

Para gestionar eficazmente los riesgos psicosociales, los empleadores pueden
colaborar y coordinarse a nivel institucional de la UE (Jespersen et al., 2016), para
garantizar el maximo impacto y rentabilidad. También es importante que los
empleadores refuercen su responsabilidad en relacién con el marco politico sobre
salud mental en el lugar de trabajo e introduzcan medidas preventivas especificas
para promover la salud mental. Esto se puede hacer con una revision del contenido
de la Directiva marco en relacidén con los riesgos psicosociales y la salud mental en
el lugar de trabajo, asi promover las iniciativas de legislacién indicativa (Leka et al.,
2015).

Las revisiones realizadas por el equipo de investigacion pueden ser Utiles para
identificar politicas relevantes, y el empleador puede identificar riesgos
psicosociales al identificar todas las politicas relevantes y no vinculantes
relacionadas con la salud mental en el lugar de trabajo (Cousins et al., 2004).
Dichas politicas pueden incluir medidas para reducir la inseguridad laboral, como
la introduccién de horarios de trabajo flexibles y rotacién laboral (Van der Klink et
al., 2001).

Los empleadores también deberian esforzarse por crear un entorno de trabajo
abierto y de apoyo, esto ayudara a reducir el estrés relacionado con el trabajo.

También es importante que los empleadores proporcionen a los empleados los
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recursos Yy habilidades necesarios para gestionar su salud mental (Van der Klink et
al., 2001). Ademas, los empleadores deberian brindar capacitacion y orientacion a
los gerentes sobre cédmo reconocer y abordar los problemas de salud mental en el
lugar de trabajo (Cousins et al., 2004). Esto ayudaréa a los empleadores a identificar
y gestionar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, con un resultado de

mejora en la salud mental y el bienestar de sus empleados.
El riesgo psicosocial y la intervencion de los empleadores

Actualmente se anima a los empleadores a apoyar de diversas maneras a los
empleados afectados por riesgos psicosociales. Se estan implementando
intervenciones cognitivo-conductuales para promover el bienestar y el desempeiio
de los empleados y, mas recientemente, las organizaciones han comenzado a
utilizar intervenciones basadas en la atencion plena (MBI) como una forma de
proporcionar a los empleados las habilidades y competencias que necesitan para
hacer frente a los riesgos psicosociales (Pérez et al., 2020). Las investigaciones
han indicado que las intervenciones de mindfulness podrian tener un impacto
positivo en la salud psicoldgica de los empleados en determinados contextos
laborales, lo que influye en su capacidad para gestionar situaciones dificiles que

puedan surgir.

Al hacer esto, los empleadores pueden ayudar a los empleados a desarrollar las
habilidades y competencias necesarias para hacer frente a los riesgos
psicosociales. Ademas, de acuerdo con lo expresado en (Pérez et al., 2020) crear
un mejor ambiente de trabajo también puede ayudar a mejorar las tasas de empleo
de quienes han desarrollado problemas de salud mental, con una reduccion en los
costos adicionales que los gobiernos pueden tener que soportar al brindar apoyo
de bienestar social a quienes preferirian tener un empleo. Por lo tanto, los
empleadores pueden apoyar a los empleados afectados por riesgos psicosociales

con un enfoque a mejorar el ambiente de trabajo (Cousins et al., 2004).

El impacto del estrés relacionado con el trabajo en la salud mental de los empleados
es un tema critico en el lugar de trabajo actual. Este analisis integral de los riesgos

psicosociales en el lugar de trabajo ha puesto de relieve las diversas formas de
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estrés relacionado con el trabajo, incluido el estrés laboral, la inseguridad laboral y

la falta de equilibrio entre el trabajo y la familia.

El modelo de apoyo, control y demanda laboral y el modelo de desequilibrio
esfuerzo-recompensa se han utilizado para evaluar el estrés laboral, y se ha
descubierto que las condiciones laborales inestables son una causa clave del estrés
relacionado con el trabajo, junto con los problemas de seguridad y salud
ocupacional. El estudio ha demostrado que el estrés relacionado con el trabajo es
una de las principales causas de enfermedades fisicas y psicologicas y puede surgir

tanto en contextos laborales como no relacionados con el trabajo.

Los empleadores pueden apoyar a los empleados afectados por riesgos
psicosociales con un mejor ambiente de trabajo, incluido el uso de lineas de
supervision y la contratacion de personal de atencion médica de la empresa. La
integracion de la promocion de la salud y otros enfoques, como la medicina

psicosomatica, también puede ayudar a reducir el estrés laboral.

No obstante, el estudio también ha puesto de relieve la necesidad de realizar mas
investigaciones en esta area, en particular en relacion con la eficacia de las
intervenciones de mindfulness en la salud psicolégica de los empleados en
determinados contextos laborales. Ademas, el estudio reconoce los posibles
sesgos Y limitaciones, como el enfoque en una regién geografica especifica y la

falta de consideracién por otros posibles factores estresantes.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se describe el enfoque metodoldgico utilizado para el desarrollo
del presente trabajo de investigacion, en donde, ademas, se deja establecido el tipo
de investigacion y que método de recoleccién de datos y herramientas empleadas.

2.1.Tipo, disefio, enfoque de la investigacion y alcance

Enfoque, tipo de investigacion y alcance

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque la medicion de la
variable, se utilizé una prueba psicométrica para medir los niveles de estrés de los
empleados de una empresa comercial multinacional y se utiliza estadistica

descriptiva para analizar los resultados.

El alcance de la presente investigacion es de naturaleza descriptiva, su objetivo
principal es detallar y caracterizar la variable del estrés dentro de una empresa
comercial. Segun Ramos et al. (2019), la investigacion descriptiva se enfoca en
identificar y definir las propiedades de la variable en estudio, asi como en
determinar su presencia y manifestacion dentro de un grupo especifico de
personas. En este caso, el andlisis se centra en el entorno laboral de una empresa
comercial multinacional, permitiendo una comprension precisa de como se

presenta y se percibe el estrés en dicho contexto.

Ademas, la investigacion es de tipo aplicada, dado que se aborda el tema desde
una perspectiva practica y orientada a la resolucion de problemas. Aunque no sigue
un enfoque sistematico estricto, busca desarrollar y proponer soluciones concretas,
como un plan de manejo del estrés, que puedan ser implementadas para mitigar el
problema del estrés laboral en la empresa. Este enfoque aplicado no solo aporta
un entendimiento mas profundo del fenédmeno, sino que también facilita la adopcién
de medidas efectivas a nivel grupal, contribuyendo al bienestar organizacional y

mejorando el ambiente de trabajo.

La investigacion aplicada ayuda a planificar y desarrollar la adaptabilidad laboral de
los empleados de forma continua y correcta, lo que puede optimizar la planificacion
de carrera y conducir al desarrollo saludable tanto de la organizacion como de sus

trabajadores individuales (Guglielmi et al., 2013). La construccion de un modelo de
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gestion del estrés laboral con la adaptabilidad laboral como variable moderadora
puede ayudar a verificar, enriquecer y desarrollar el modelo de la teoria de la

interaccion de la gestion del estrés laboral.
2.2.Disefo de la investigacién

El disefio de la investigacion es no experimental, como tal se observa la variable en
su entorno natural, de corte transeccional o transversal por tratarse de un estudio
que se realizé una Unica vez, ademas, es un estudio de tipo observacional de la
variable de estudio que son los niveles de estrés. Este tipo de estudio no genera la
necesidad de realizar un seguimiento, sin embargo, provee de evidencias de
asociacion estadistica que permite plantear una asociacion o presencia de las
variables en el grupo de personas.

2.3.Instrumentos

Dentro de esta investigacion se utiliz6 como instrumento el cuestionario de Estrés
Laboral de la OIT-OMS. (Anexo 1)

El Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS es una herramienta disefiada para

evaluar y diagnosticar el estrés relacionado con el trabajo.

En cuanto a sus propiedades psicométricas, el instrumento presenta validez de
contenido, la cual fue evaluada por jueces expertos que revisaron cada item en
términos de claridad, pertinencia y equivalencia semantica. La validez de constructo
se verificO mediante la prueba de esfericidad de Bartlett, que arroj6 un Chi
Cuadrado de 57,057.486 con un nivel de significancia de 0.000 e indice de Kaiser-
Meyer-Olkin de 0.903. Estos valores permitieron realizar un analisis factorial
exploratorio, que revel6 una estructura de cuatro factores con autovalores
superiores a 1. La confiabilidad del instrumento se evalué a través del analisis de
consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.94, lo
gue indica una alta consistencia interna entre los items de la escala (Matabanchoy
et al., 2020).

En resumen, el instrumento fue revisado por expertos para garantizar que las
preguntas fueran claras, relevantes y comprensibles. Posteriormente, se valido

mediante pruebas estadisticas que efectivamente mide el estrés y que sus
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resultados son fiables. Los valores obtenidos en estas pruebas indican que el
instrumento es adecuado para el andlisis y que la consistencia interna de las
preguntas es alta, lo que significa que estan bien relacionadas entre si y miden el

mismo concepto de manera coherente.

El cuestionario esta conformado de dos partes: la primera parte evalla las
caracteristicas de la organizacion, mientras que la segunda parte evalla factores a
nivel individual, incluidas las demandas laborales, el control, el apoyo y el equilibrio
entre la vida personal y laboral. El formato y la estructura del cuestionario estan
disefiados para ser autoadministrados, lo que lo hace facil de usar y accesible para
una amplia gama de organizaciones. Esta disponible en varios idiomas, lo que lo

hace util para organizaciones multinacionales.

Para efectos de la presente investigacion se aplico el Cuestionario de escala de
estrés laboral, desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la
Organizacion Mundial de la Salud, basado en el modelo de estrés de Ivancevich y
Matteson 1989. El cuestionario consta de 25 items, agrupados de acuerdo con los
siguientes campos: clima organizacional, estructura, tecnologia, influencia del lider,

territorio, falta de cohesion y respaldo del grupo de trabajo.

El cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS ofrece varios beneficios a las

organizaciones y a los empleados entre ellos se pueden mencionar:

e Ayuda a identificar factores estresantes y de riesgo en el lugar de trabajo, lo
gue permite a las organizaciones desarrollar intervenciones especificas y
medidas preventivas.

e Evalta el impacto del estrés relacionado con el trabajo en la salud y el
bienestar de los empleados, lo cual permite a las organizaciones
proporcionar apoyo y recursos adecuados.

e Ayuda a las organizaciones a desarrollar estrategias efectivas de prevencién
y control, con enfoque en la reduccion de la incidencia del estrés laboral y

Sus riesgos asociados.



Tabla 2.
Dimensiones del cuestionario de estrés laboral OIT-OMS.
No. | Dimensiones No. de items Rango de estrés
1 | Clima organizacional 1,10, 11, 20 4a28
2 Estructura organizacional 2,12,16, 24 4a28
3 | Territorio organizacional 3, 15,22 3az2l
4 | Tecnologia 4,14, 25 3az2l
5 Influencia del lider 5,6, 13,17 4a28
6 | Falta de cohesion 7,9,18,21 4a28
7 Respaldo del grupo 8, 19, 23 3az2l

Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracién propia
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Con esto indicado, a continuacion, se detalla la escala con la cual se llena el

cuestionario de estrés laboral:

N o g bk~ wbd e

Entonces, la medicion de los niveles de estrés y su interpretacion se la realiza de

Si la condicion NUNCA es fuente de estres.

Si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.
Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
Si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

Si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

acuerdo con la sumatoria de los items del cuestionario OIT-OMS, con lo cual se

puede determinar el nivel de estrés que posee el evaluado, segun la siguiente

escala;

Tabla 3.

Escala de calificacién del cuestionario.

Por otra parte, con base en lo descrito en la Tabla 3 se puede puntuar cada una de

Nivel de estrés Escala
Bajo nivel de estrés <90.2
Nivel intermedio 90.3-117.2
Estrés 117.3 -153.2
Alto nivel de estrés >153.2

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

las dimensiones en funcion del nivel de estrés, entonces se tiene:
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Tabla 4.
Niveles de estrés por dimension.

Dimensiones: 1 -2-5-6
Nivel de estrés Puntuacién
Alto nivel de estrés 25-28
Estrés 20-24
Nivel intermedio 15-19
Bajo nivel de estrés 4-14
Dimensiones: 1 -2-5-6
Nivel de estrés Puntuacién
Alto nivel de estrés 19-21
Estrés 15-18
Nivel intermedio 12-14
Bajo nivel de estrés 3-11

Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia

Poblacién y muestra

La poblacién considerada para este estudio esta compuesta por los colaboradores
del departamento de crédito y cobranzas, que cuenta con un total de 283
empleados. Se utilizé un método de muestreo no probabilistico, seleccionando una
muestra de 161 individuos. Para este analisis, se incluyeron exclusivamente
empleados de Guayaquil con el objetivo de explicar con mayor precision los

beneficios de la investigacion.

El muestreo se llevd a cabo utilizando el método intencional, en el cual el
investigador selecciond a los colaboradores de Guayaquil, esta ciudad concentra la
mayor participacion de trabajadores en comparacion con el resto de las ciudades.

La distribucion de colaboradores es la siguiente:

e Guayaquil: 56% de colaboradores

e Resto de ciudades: 44% de colaboradores

Recoleccion de lainformacion

Inicialmente, se establecié contacto con el departamento de Recursos Humanos
para presentarles el proyecto y destacar sus beneficios. Durante esta reunién, se
elaboré un consentimiento informado que posteriormente fue entregado a la

gerencia del departamento (Anexo 2).

El consentimiento informado detalld el propdsito de la investigacion y el tipo de

estudio realizado, con una alta confidencialidad de la informacion recopilada.
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Después de informar al departamento de Recursos Humanos, se programaron dos
reuniones: la primera con el equipo de centro de atencion telefonica de crédito y
cobranzas, y la segunda con los lideres (jefes y supervisores), quienes fueron
identificados como los interlocutores adecuados para llegar al personal de campo
(cobradores) a nivel nacional. Durante estas reuniones, se presentd el
consentimiento informado y se proporcion6 una explicacion concisa sobre el
objetivo del proyecto, ademas de detallar el procedimiento para completar el

formulario.

La aplicacion del cuestionario de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se
utilizé plataforma FORMS, una herramienta en linea que agilizé la generacién de
encuestas y la recoleccion de datos, centrdndose principalmente en recabar

informacion sobre el estrés laboral.

La validez del cuestionario realizado se lo realizé a través de pruebas estadisticas
de analisis de fiabilidad (Alfa de Cronbach) y de comprobacion de supuestos
(Esfericidad de Bartlett), en donde se obtuvo en la prueba de Bartlett un Chi-
cuadrado de 39456.27 con un nivel de significancia inferior a 0.001, esto implica
qgue la matriz de correlaciones de los items es idonea y que, si existe correlacion
entre ellos, es decir, la prueba sugiere que los items estan midiendo un constructo

comun (el estrés laboral).

Por otra parte, la prueba de confiabilidad realizada con el Alfa de Cronbach (0.745)
es considerado bueno, lo que indica que se tiene un buen nivel de consistencia

interna entre los items de la escala del cuestionario OIT-OMS.

Con esto resultados se puede concluir que el instrumento ha sido revisado
estadisticamente y se confirma que las preguntas fueron claras y relevantes y que

estan altamente correlacionadas entre si.

El proceso de recoleccion de informacion se extendio aproximadamente durante 2
meses y medio debido a la resistencia encontrada entre algunos colaboradores,
especialmente el personal de campo. Sin embargo, gracias al contacto continuo y

al apoyo brindado por los lideres, se logré concluir exitosamente la investigacion.
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Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se llevd a cabo mediante Excel, un programa reconocido
por su flexibilidad y versatilidad, lo que garantizo la precision y la exhaustividad en

el andlisis de la informacién obtenida a través del cuestionario.

La utilizacion de Excel posibilit6 una organizacion meticulosa de los datos
recolectados, lo que facilité su manipulacién y andlisis detallado. Se crearon hojas
de célculo especificas para cada aspecto de la investigacion, con variables como
la edad, el género, la antigledad en el puesto y las respuestas al cuestionario de la
OlIT.

Ademas, se aplicaron diversas herramientas y funciones de Excel para llevar a cabo
un analisis estadistico riguroso. Mediante el uso de férmulas, se realizaron calculos
precisos que permitieron identificar patrones y tendencias significativas en los datos

recopilados.

La capacidad de Excel para generar graficos y tablas dinamicas se aproveché al
maximo, con una representacion visual clara y concisa de los resultados de la

investigacion.

En resumen, el empleo de Excel como base de datos facilitdé el procesamiento y
analisis de los datos recopilados y una sélida base de informacion adaptable a los

requerimientos de la investigacion.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se revisaran los resultados obtenidos del cuestionario y se
disefiard el plan de intervencion para reducir los niveles de estrés de los

colaboradores.

3.1.Anédlisis de resultados

De acuerdo con lo descrito en la seccion 2.1 la investigacion se realizé mediante el

cuestionario OIT-OMS para estrés laboral, obteniéndose los siguientes resultados:

Figura 1.
Resultados obtenidos para la pregunta 1 del cuestionario OIT-OMS.

¢, Cudl es su edad?

12,42%

14,91%

49,07%

23,60%

= 18 a 25 afios 26 a 30 afios 31 a 35 afos Mayor a 35 afios
Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia
En la Figura 1 se muestra el detalle de edad de los encuestados en donde se
observa que casi el 50% de estos tiene mas de 35 afios, mientras que un
significativo 23.6% esta entre 31 y 35 afios.
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Figura 2.
Resultados obtenidos para la pregunta 2 del cuestionario OIT-OMS.

Sexo

30,43%

69,57%

= Masculino = Femenino
Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia
En la Figura 2 se observa que del total de encuestados el 69.57% corresponde al

sexo masculino y el 30.43% al sexo femenino.

Dimensidn de Clima Organizacional

La dimension de Clima Organizacional se compone de las preguntas 1, 10, 11y 20
respectivamente. El andlisis de la dimension de clima organizacional en la encuesta
OIT-OMS, con un puntaje promedio de 18.35 sobre un total de 20 puntos, permite
obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto
al ambiente laboral en la empresa. A continuacion, se presenta un analisis figura

detallado en los puntajes obtenidos en cada pregunta:



Figura 3.

Resultados obtenidos para la dimensién de clima organizacional del cuestionario OIT-OMS.

La gente no comprende la mision y metas
de la organizacion.

10,56%

23,60%
"‘ 13,04%

6.21% 7
497% 14,91%

26,71%
=1 -Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas VVeces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

=7 - Siempre

Las politicas generales iniciadas por la
gerencia impiden el buen desempeiio.

La estrategia de la organizacion no es
bien comprendida.

9,94%

' 8,70%

12,42%

" 7,45%

29,19%

32,30%

= 1-Nunca u 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

= 7 - Siempre

La organizacion carece de direccion y
objetivo.

9,94%
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9,94%
26,09% 28,57%
11,18% S7%
20,50%
435%

4,35%
18,63% .
23,60% 11,18% 14,29%

6,21% 11,18%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente = 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente

4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente 4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

u 7 - Siempre a7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 3 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que el clima organizacional en la empresa se encuentra en un nivel
moderado, con aspectos positivos como la colaboracion entre comparieros y areas
que requieren mejora, como la confianza en la direccion y la satisfaccion con el
trabajo. Es fundamental que la empresa fortalezca el clima organizacional, esto
tiene un impacto directo en el bienestar de los colaboradores y en la productividad

de la organizacion.

Dimension de estructura organizacional

La dimension de Estructura Organizacional se compone de las preguntas 2, 12, 16
y 24 respectivamente. El analisis de la dimension de estructura organizacional en
la encuesta OIT-OMS, con un puntaje promedio de 19.91 sobre un total de 24
puntos, permite obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los
colaboradores respecto a la claridad y la eficiencia de la estructura organizacional
de la empresa. A continuacion, se presenta un analisis grafico detallado en los

puntajes obtenidos en cada pregunta:
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Resultados obtenidos para la dimensién de estructura organizacional del cuestionario OIT-OMS.

La forma de rendir informes entre
superior y subordinado me hace sentir
presionado.

6,21%
8,70%

29,81%
10,56%

7.45%
20,50% 18,77%

=1-Nunca =2 -Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =8 - Generalmente

u 7 - Siempre

La estructura formal tiene demasiado
papeleo.

4,35%; 830,

34,78% ', 9,32%

7,45%

" 16,77%

20,50%
= 1-Nunca =2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

= 7 - Siempre

Una persona a mi nivel tiene poco control
sobre el trabajo.

11,80%

o
33,54% 14.29%

2,48%
\ 11,18%

21,74% 4.97%

=1 -Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces = 5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

u 7 - Siempre

La cadena de mando no se respeta.
0,00%

. 22,98%

8,70%

39,13%

o 16,15%
5.58% 7,45%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 -Frecuentemente =6 - Generalmente

= 7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 4 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que la estructura organizacional de la empresa se encuentra en un nivel
bueno, con aspectos positivos como la claridad de los objetivos y la adecuacién de
la estructura a las necesidades de la empresa. Sin embargo, existen areas que
requieren mejora, como la definicion clara de las funciones y la eficacia de los
canales de comunicacion. Es fundamental que la empresa fortalezca la estructura
organizacional, esto tiene un impacto directo en la eficiencia, la productividad y la

comunicacion interna.

Dimension de territorio organizacional

La dimension de Territorio Organizacional se compone de las preguntas 3, 15y 22
respectivamente. El andlisis de la dimension de territorio organizacional en la
encuesta OIT-OMS, con un puntaje promedio de 13.22, permite obtener una
perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto a la claridad
de los limites y responsabilidades entre las diferentes areas de la empresa. A
continuacion, se presenta un analisis grafico detallado en los puntajes obtenidos en

cada pregunta:
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Resultados obtenidos para la dimension de territorio organizacional del cuestionario OIT-OMS.

No estoy en condiciones de controlar las
actividades de mi area de trabajo.

870%

6,83%

6,21% .

No se tiene derecho a un espacio privado
de trabajo.

14,91%

28,57%
30,43% 3.73%

'/ 6.83%

12,42%

>

27,33%

‘\ 9,94%

9,94% 26,00% 8,07%

=1 -Nunca = 2 -Raras Veces 3 - Ocasionalmente = 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente

4 - Algunas Veces 15 - Frecuentemente =6 - Generalmente 4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

7 - Siempre » 7 - Siempre
Me siento incomodo al trabajar con
miembros de otras unidades de trabajo.

1,86%

’ 17,38%
’ 6,83%
‘\ 7.45%

53,42%

5,59%
7.45%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente

4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

» 7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 5 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que el territorio organizacional en la empresa se encuentra en un nivel
medio, con &reas que requieren una mejora significativa, como la claridad de los
limites entre las areas, y aspectos positivos como el apoyo entre las areas y la
efectividad de la coordinacién. Es fundamental que la empresa fortalezca el
territorio organizacional, esto tiene un impacto directo en la eficiencia, la

productividad y la colaboracién entre las diferentes areas.

Dimension de tecnologia

La dimension de Tecnologia se compone de las preguntas 4, 14 y 25
respectivamente. El andlisis de la dimension de tecnologia en la encuesta OIT-
OMS, con un puntaje promedio de 14.40 sobre un total de 18 puntos, permite
obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto

a la disponibilidad, el uso y la eficacia de las tecnologias en la empresa. A
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continuacion, se presenta un analisis grafico detallado en los puntajes obtenidos en

cada pregunta:

Figura 6.
Resultados obtenidos para la dimension de tecnologia del cuestionario OIT-OMS.
El equipo disponible para llevar a cabo el No se dispone de conocimiento técnico
trabajo a tiempo es limitado. para seguir siendo competitivo.
8,07% 11,80%
23,60% 8,70%
8,07%
9,32%
12,42%
7.45%
20,50%
22 36% 12,42% 6.83% 14,91%
=1 -Nunca 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente =1-Nunca 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente 4 - Algunas Veces =5 -Frecuentemente = 6 - Generalmente
=7 - Siempre = 7 - Siempre

No se cuenta con la tecnologia para hacer
un trabajo de importancia.

621%

8,70%
31,68%
11,80%
“ 15,53%
14,91%

11,18%

= 1-Nunca 2 - Raras Veces 3 - Ocasicnalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente

n 7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 6 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que la dimensién de tecnologia en la empresa se encuentra en un nivel
medio, con aspectos que requieren mejora, como la disponibilidad de tecnologia
adecuada y la facilidad de uso de la tecnologia, y areas positivas como el impacto
de la tecnologia en la productividad. Es fundamental que la empresa continte
trabajando para fortalecer la dimension de tecnologia, esto tiene un impacto directo

en la eficiencia, la productividad y la competitividad de la organizacion.

Dimensiéon de influencia del lider

La dimension de Influencia del Lider se compone de las preguntas 5, 6, 13y 17
respectivamente. El analisis de la dimension de influencia del lider en la encuesta
OIT-OMS, con un puntaje promedio de 20.05 sobre un total de 24 puntos, permite
obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto
a las habilidades de liderazgo de sus superiores. A continuacion, se presenta un

analisis grafico detallado en los puntajes obtenidos en cada pregunta:
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Resultados obtenidos para la dimensidn de Influencia del Lider del cuestionario OIT-OMS.

Mi supervisor no da la cara por mi ante

los jefes.
7,45%
9,94%
34,16% '
11,18%
13,66%
16,77% 6.83%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente

=7 - Siempre

Mi supervisor no se preocupa de mi
bienestar personal.

7.45%

’ 10,56%
35,40% '

13,66%

‘k 11.18%

13,66% 807%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasicnalmente
4 - Algunas Veces = 5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente

= 7 - Siempre

Mi supervisor no me respeta.

8,70%

24,84% 4.97%
/ 4,35%
3 15,53%
‘ 6,83%

34,78%

=1 -Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente
u 7 - Siempre

Mi supervisor no tiene confianza en el
desempeno de mi trabajo.

0682% 14,18%

24.,84%
8,07%
“ 12,42%

7,45%
35,40%

=1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

u 7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 7 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que la dimension de influencia del lider en la empresa se encuentra en un
nivel alto, con aspectos positivos como la capacidad para delegar y dar autonomia
y la capacidad para dar retroalimentacion efectiva. Sin embargo, existen areas que
requieren una mejora moderada, como la capacidad para inspirar y motivar y la
capacidad para tomar decisiones. Es fundamental que la empresa continte
fortalezca la influencia del lider, esto tiene un impacto directo en el desempefio, la

motivacion y el compromiso de los colaboradores.

Dimensiéon de falta de cohesion

La dimension de Falta de Cohesion se compone de las preguntas 7, 9, 18, 21
respectivamente. El analisis de la dimensién de falta de cohesién en la encuesta
OIT-OMS, con un puntaje promedio de 18.88 sobre un total de 24 puntos, permite
obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto
a la unidad, el trabajo en equipo y la comunicacion interna en la empresa. A
continuacion, se presenta un analisis gréafico detallado de acuerdo con los puntajes

obtenidos en cada pregunta:



Figura 8.

Resultados obtenidos para la dimension de Falta de Cohesion del cuestionario OIT-OMS.

No soy parte de un grupo de trabajo de
colaboracion estrecha.
0,00%

I 23,60%

14,81%

34,78%

6,83% I

4,97% 14,91%

= 1-Nunca =2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

= 7 - Siempre

Mi equipo se encuentra desorganizado.

9,32%

'. 12,42%
' 13,04%
14,91% A 870%

11,80%

29.81%

=1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente = 6 - Generalmente

=7 - Siempre

Mi equipo no disfruta de estatus o
prestigio dentro de la organizacién.

9,32%

24,22% l' 6,83%
‘\ 18,77%

26,71%
2,48%

13,66%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente

4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =6 - Generalmente

= 7 - Siempre

Mi equipo me presiona demasiado.
6,21%

23,60% 8,70%
7,45%
20,50%

22,98%

=1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas VVeces = 5 - Frecuentemente =8 - Generalmente

=7 - Siempre
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Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 8 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que la dimension de falta de cohesion en la empresa se encuentra en un
nivel moderado, con areas que requieren una mejora significativa, como la falta de
unidad entre los colaboradores y la dificultad para trabajar en equipo. Es
fundamental que la empresa continle en la busqueda de fortalecer la cohesion
interna, esto tiene un impacto directo en la productividad, la colaboracién, el

compromiso y la satisfaccion de los colaboradores.

Dimension de respaldo del grupo

La dimension de Respaldo del grupo se compone de las preguntas 8, 19 y 23
respectivamente. El analisis de la dimension de respaldo del grupo en la encuesta
OIT-OMS, con un puntaje promedio de 13.78 sobre un total de 18 puntos, permite
obtener una perspectiva general sobre la percepcion de los colaboradores respecto
al apoyo, la colaboracion y el sentido de pertenencia que encuentran dentro de su
equipo de trabajo. A continuacién, se presenta un analisis grafico detallado con

base en los puntajes obtenidos en cada pregunta:
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Figura 9.
Resultados obtenidos para la dimension de Respaldo del Grupo del cuestionario OIT-OMS.
Mi equipo no respalda mis metas Mi equipo no me brinda proteccién en
profesionales. relacion con injustas demandas de
11.18% trabajo que me hacen los jefes.
ty 4,35% o
30,43% 24,22% ©,83%
20,50% ", o37%
( 7,45%
8,70% l 8,07% "
! 24,84%
9 ! 22,98%
559%  4553%
=1 -Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente = 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces = 5 - Frecuentemente =8 - Generalmente 4- Algunas Veces  m 5- Frecuentemente m 6 - Generalmente
u 7 - Siempre m 7 - Siempre

Mi equipo no me brinda ayuda técnica
cuando es necesario.

12,42%

22,98%
AV -

1988%'1 13,04%

4,35% 14,29%

= 1-Nunca = 2 - Raras Veces 3 - Ocasionalmente
4 - Algunas Veces =5 - Frecuentemente =8 - Generalmente

= 7 - Siempre

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia

En la Figura 9 se muestran los resultados de la encuesta OIT-OMS, los cuales
indican que la dimension de respaldo del grupo en la empresa se encuentra en un
nivel medio, con un aspecto positivo destacado como el apoyo mutuo entre los
miembros del grupo. Sin embargo, existen areas que requieren una mejora

moderada, como el sentido de

pertenencia al grupo y la colaboracién para alcanzar objetivos comunes. Es
fundamental que la empresa continte con el fortalecimiento del respaldo del grupo,
esto tiene un impacto directo en la motivacién, el compromiso, la productividad y el

bienestar de los colaboradores.

Finalmente, una vez comprendido los resultados del cuestionario aplicado a los 161
colaboradores de la empresa, se presenta un analisis de las escalas de estrés

conforme lo definido en el capitulo 2.
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Tabla 5.
Resumen de puntajes para las dimensiones del cuestionario OIT-OMS.
Dimensiones Preguntas Puntaje Directo Interpretacion Prioridad
) ) ) P1 P10 P11 P20 Nivel ir)termedio de Medio
Clima organizacional 18,35 estrés en clima Medio
4,16 | 5,24 | 4,75| 4,20 organizacional
) ) P2 P12 P16 P24 Nivel alto de estrés Alto
Estructura organizacional 19,91 en la estructura Alto
501 | 483| 526| 4,81 organizacional
P3 P15 | P22 Presencia de_t/estrés Bajo
Territorio organizacional 13,22 enla percepcion del Bajo
territorio
296 | 493| 534 organizacional
. P4 P14 | P25 Presencia de estrés Bajo
Tecnologia 14,40 en el uso de la Bajo
4,83 | 4,68| 4,88 tecnologia
_ ) P5 p6 | P13 | P17 Nivel glto de gstrés Alto
Influencia del lider 20,05 en la influencia del Alto
4,89 | 511 | 4,84| 520 lider
B p7 P9 P18 | P21 Nive! intermedio de Medio
Falta de cohesion 18,88 estrés en la falta de Medio
461| 4,73| 4,65| 4,88 cohesién
Bajo
R do del P8 P19 | P23 13.78 Presencia de estrés Ba
eéspaldo del grupo ! en el respaldo del a0
4,32 | 5,09| 4,37 grupo
Dimensiones Preguntas Puntaje Directo | Interpretacién | Prioridad
P1 | P10 | P11 | P20 Nivel Medio
. L intermedio de i
Clima organizacional 18,35 ) : Medio
estrés en clima
4,16 (5,24 14,75 4,20 organizacional
P2 | P12 | P16 | P24 Nivel alto de Alto
. estrés en la
Estructura organizacional 19,91 Alto
estructura
5,01)4,83|5,26 4,81 organizacional
P3 | P15 | P22 Presencia de Bajo
estrés en la Bajo
Territorio organizacional 13,22 percepcion del
territorio
2,96 14,93|5,34 organizacional
P4 | P14 | P25 Presencia de Bajo
Tecnologia 14,40 estrés en el uso Bajo
4,83 4,68 4,88 de la tecnologia
P5 | P6 | P13 | P17 Nivel alto de Alto
. . estrés en la
Influencia del lider 20,05 . . Alto
influencia del
4,89(5,11 4,84 |5,20 lider
P7 | P9 | P18 | P21 Nivel Medio
intermedio de Medio
Falta de cohesion 18,88 estrés en la
falta de
4,61|4,73]4,65|4,88 cohesién
P8 | P19 | P23 Presencia de Bajo
estrés en el '
Respaldo del grupo 13,78 Bajo
respaldo del
4,3215,09 4,37 grupo

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia
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En la Tabla 5 se muestra el nivel de estrés encontrado para cada una de las

dimensiones del cuestionario. La estructura organizacional y la influencia del lider

los picos mas altos de estrés evidenciados a través de los colaboradores y sus
respuestas. El puntaje total del cuestionario es de 118.58 lo cual segun lo que se
indica en la Tabla 3 ubica a la empresa en un nivel de presencia de estrés.

3.2.Propuesta de plan de intervencion

Introduccién

El presente plan de reduccion de estrés esta diseflado especificamente para el
departamento de crédito y cobranzas de una empresa multinacional. Se reconoce
que los niveles elevados de estrés pueden afectar significativamente la
productividad, el bienestar de los empleados y, en ultima instancia, el éxito de la
empresa, este plan se enfoca en implementar estrategias efectivas y sostenibles

para mitigar estos efectos negativos.

Este plan abarca todas las areas y actividades relacionadas con el departamento
de crédito y cobranzas. Esto incluye la evaluacion de la estructura organizacional,
la influencia del liderazgo, la cohesion del equipo, el clima laboral, el uso de la
tecnologia y las condiciones de trabajo. Se contempla la participacién de todos los
empleados del departamento, desde los lideres hasta los colaboradores

individuales, para asegurar un enfoque integral y cohesivo.

Se considera a los lideres y colaboradores del departamento de crédito y cobranzas
los principales beneficiarios del plan, donde los lideres tendran un papel crucial en
la implementacién de las estrategias de liderazgo y en la creacion de un ambiente
de trabajo mas saludable y colaborativo. Los colaboradores, por su parte, se
beneficiaran directamente de las iniciativas disefiadas para mejorar sus
condiciones laborales, reducir la carga de trabajo, y fomentar un entorno de trabajo

MAas positivo y menos estresante.

El plan tiene como objetivo principal implementar medidas concretas y efectivas
gue reduzcan los niveles de estrés entre los empleados del departamento de crédito

y cobranzas, de acuerdo con los siguientes objetivos especificos:
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e Desarrollar las competencias y habilidades de los lideres del departamento.

e Evaluar y optimizar la estructura organizacional

e Promover un ambiente de trabajo colaborativo y comunicativo

¢ Implementar un programa de mejora del clima laboral

e Capacitar a los empleados en el uso eficiente de las herramientas
tecnolégicas

e Realizar un andlisis de las condiciones de trabajo

Este plan no solo busca reducir el estrés en el corto plazo, sino también establecer
una base solida para la sostenibilidad de un ambiente de trabajo saludable y
productivo a largo plazo. A través de la implementacién y seguimiento continuo de
las estrategias descritas, se espera lograr un impacto positivo significativo en el
bienestar y desempefio de todos los colaboradores del departamento de crédito y

cobranzas.

Estrategias del plan de intervencion

A continuacion, se detallan las estrategias del plan de intervencion para cada una
de las 7 dimensiones definidas dentro del cuestionario OIT-OMS. Se presentan las
estrategias de manera descendente de mayor a menos nivel de estrés respecto de

las dimensiones.



Tabla 6.

Estrategia propuesta para la dimension de “Influencia del lider”.

Dimension

Actividades

Seleccionar una empresa
capacitadora experta en
liderazgo

Influencia del
lider

Nivel

de
estrés

Alto

Seguimiento de la

planificacion

46

Reuniones periddicas con el equipo de lideres para evaluar el
progreso y brindar retroalimentacién. También considerar
encuestas de satisfaccion a los colaboradores para medir el
impacto de la estrategia implementada.

Lugar |

Establecer las competencias y
habilidades que los lideres
deben desarrollar

Elegir la metodologia a aplicar

Seleccionar material didactico
para el programa de liderazgo

Disefiar las actividades a
desarrollar en el programa

Establecer calendario de
ejecucion del programa

Implementar las actividades del
programa

Obtener retroalimentacion de los
participantes y capacitadores
con respecto al programa

Evaluar los resultados de los
participantes luego de la
ejecucion del programa

Establecer planes de desarrollo
continuo para los lideres

Empresa Multinacional

Recursos

Facilitadores
expertos en
liderazgo
Equipo de RRHH
para coordinacién
y logistica
Espacio fisico o
virtual para
capacitaciones
Materiales de
capacitacion
Presupuesto para
contratacion

Tiempo

meses

Beneficiarios

Lideres del
departamento de
Crédito y
Cobranzas

Poblacién Sugerida

Indicadores

Capacitaciones
Realizadas /
Capacitaciones
Planificadas

Actividades
realizadas/actividades
planificadas

cumplimiento en
conocimiento

Objetivo Fortalecer la capacidad de los lideres para inspirar y motivar a sus colaboradores
Estrategia | Implementar un programa de liderazgo

Area crédito y cobranzas
Responsables Medios de Verificacion

Presupuesto

Calendario aceptado
por gerencia

Informe de
cumplimiento del plan
implementado

Gerencia 'y

$ 4,000.00 RRHH

Prueba de conocimiento

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia
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Tabla 7.
Estrategia propuesta para la dimensién de “Estructura Organizacional”,

Reuniones de revisién de la estructura organizacional
Seguimiento actual y para proponer mejoras en dicha estructura.
dela Considerar sesiones de retroalimentacién con los
EGN[E M colaboradores para validar el entendimiento de la nueva
propuesta.

Nivel de
estrés

Estructura

Organizacional Alto

Dimensioén

Fortalecer la estructura organizacional basado en claridad de roles y responsabilidades
Evaluar la estructura organizacional actual y detectar areas de mejora
Poblacion
Sugerida
Indicadores

Objetivo
Estrategia

Area crédito y cobranzas
Presupuesto Responsables Medios de Verificacion

Empresa Multinacional
Recursos Tiempo  Beneficiarios

Lugar
Actividades

Evaluar las descripciones de puestos para
determinar la claridad de roles y
responsabilidades

Medir la carga de trabajo de los empleados
para identificar areas de sobrecarga

Realizar un mapeo de los procesos clave
para priorizar tareas

Equipo de RRHH, Colaboradores

Comunicar a los colaboradores los
cambios propuestos

Ejecutar los cambios propuestos con las
oportunidades de mejorar detectadas

Realizar evaluaciones post-implementacion

Establecer politicas para mantener mejoras
a largo plazo

Proponer cambios estructurales enfocado
en funciones y optimizacién de tareas para | financieros, mapeo del Tareas _ RRHH -

. | Y opti la claridad P de rocésos > meses | departamento pendientes / $ 2.500.00 lideres del Seguimiento de KPIs e
mejorar ia eficiencia y la clarida P ; partam Tareas e area de crédito informe
organizacional Software para de Crédito y .

- asignadas y cobranzas
seguimiento de KPI Cobranzas

Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia



Tabla 8.

Estrategia propuesta para la dimension de “Falta de cohesién y respaldo del grupo”.

Dimensioén

Objetivo

Estrategia

Lu

Disefiar un plan de actividades para
mejorar el trabajo en equipo y
comunicacion.

Falta de cohesion y
respaldo de grupo

Nivel de
estrés

”

Intermedio

Mejorar el trabajo en equipo y la comunicacion

48

Seguimiento
dela
planificacion

Reuniones periddicas con los lideres para evaluar el
progreso de implementacion de la estrategia. Encuestas
de satisfaccion a los colaboradores.

Realizar talleres para fomentar el trabajo en equipo y comunicacién

Enlistar actividades importantes de todos
los cargos

Capacitar a todo el personal en las
actividades identificadas las cuales seran
ejecutadas por cada colaborador
responsable

Implementar el plan de actividades
disefiado en el area

Mantener una comunicacion frecuente
entre compafieros para comprension de
actividades

Verificar la aplicacion de actividades y
mejora en la comunicacion

Recursos de oficina,
tiempo, Plataforma de
comunicacion

Empresa Multinacional

1 mes

Colaboradores
del
departamento
de Crédito y
Cobranzas

Poblacién
Sugerida

Cantidad de

actividades
Porcentaje
de personal
capacitado
Frecuencia
de
comunicacién
entre
comparieros

500.00

Area crédito y cobranzas

Jr—[
Actividades Recursos Tiempo Beneficiarios Indicadores Presupuesto Responsables Medios de Verificacion

Lideres del
departamento
de crédito y
cobranzas

Lista de actividades
identificadas
Registro de personal
capacitado en
actividades
identificadas
Registro de frecuencia
de comunicacioén entre
comparieros

Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia
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Tabla 9.
Estrategia propuesta para la dimension de “Clima Organizacional’.

. L. . o Nivel de . SELIIRIERGNEI Encuestas de clima organizacional cada trimestre para medir
Dimension Clima Organizacional 2 Intermedio ARyl 2 . ) .
estrés la planificacion el impacto de las acciones realizadas

Objetivo Mejorar el clima laboral de la empresa

Estrategia Implementar un programa de mejora de clima laboral
Poblacién

Lugar Empresa Multinacional Sugerida

Actividades ‘ Recursos Tiempo Beneficiarios Indicadores Presupuesto

Realizar un
diagndstico del
clima
organizacional
para identificar
los aspectos
positivos y
negativos
actuales
Desarrollar un
plan de accion IR;HI—(ij
para mejorar los Equipo de RRHH Colaboradores del Cumplimiento de cola zra} ores
aspectos Lideres del area 3 meses departamento de acciones $ 800.00 €
negativos Colaboradores del area Crédito y Cobranzas planificadas
encontrados
Implementar las
acciones
definidas en el
plan
Evaluar
periédicamente
el clima
organizacional
del
departamento

Fuente. Tomado de la base teérica

Elaboracion propia

Area crédito y cobranzas
Responsables  Medios de Verificacion

Acciones
implementadas segun
plan

departamento de
Crédito y
Cobranzas
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Tabla 10.
Estrategia propuesta para la dimensién de “Tecnologia”.

Nivel de . . Seguimiento de
2 Presencia de estrés PR
estrés la planificacion

Fortalecer el conocimiento del uso en la tecnologia del departamento

Encuestas de satisfaccion a los colaboradores sobre el uso
de la tecnologia

Dimension

Tecnologia

Objetivo

Estrategia ‘ Realizar capacitaciones sobre el uso eficiente de la tecnologia

Lugar
Actividades

Disefiar los cursos de
capacitacion en el uso de los
programas destinados para
el departamento

Recursos

Establecer las necesidades
de capacitacién en los
colaboradores

Obtener retroalimentacion de
los participantes y
capacitadores con respecto
al programa

Materiales de
capacitacion

Evaluar los resultados de los
participantes luego de la
ejecucion del programa

Establecer mejoras en el
proceso de atencién de
requerimientos de tecnologia

Empresa Multinacional

Tiempo

Beneficiarios

Poblacién
Sugerida

Porcentaje de
cumplimiento en
conocimiento

Area crédito y cobranzas

Medios de
Verificacion

Seleccionar material 'r_‘d'c?,de

didactico para el programa Personal de IT ap"cac'of‘ de

de uso eficiente de Equipo de RRHH competendC|as de Lista de necesidades
tecnologia para coordinacién y tegﬁgloeia Gerencia, RRHH de capacitacion
Establecer calendario de logistica Colaboradores del Ca acitac?ones y colaboradores identificadas
ejecucion del programa Espacio fisico o 3 meses departamento de RFe)zaIiza das / $ 1,000.00 | del departamento cronograma de
Aplicar conocimientos virtual para Crédito y Cobranzas Capacitaciones de Crédito y capacitaciones
adquiridos en la capacitacién capacitaciones Planificadas Cobranzas Pruebas de

conocimiento

Fuente. Tomado de la base tedrica

Elaboracion propia




Tabla 11.
Estrategia propuesta para la dimension de “Territorio Organizacional”,

Territorio . .
. Nivel de estrés
Organizacional

Mejorar las condiciones de trabajo

Dimension

Objetivo

. . Seguimiento de
Presencia de estrés A
la planificacion
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Encuestas de satisfaccion a los colaboradores sobre el
espacio de trabajo.

Realizar un analisis de las condiciones de trabajo

Estrategia

Empresa Multinacional

Recursos Tiempo

Lugar

Actividades Beneficiarios

Realizar una inspeccion de
las condiciones laborales
del departamento.

Identificar oportunidades
de mejora en las

condiciones de trabajo Equipo de

Desarrollar un plan de RRHH Colaboradores del

mejora con base a las Equipo de 3 meses departamento de

necesidades identificadas finanzas Credito y Cobranzas
tiempo

Implementar el plan de
mejora

Verificar el nivel de
satisfaccién en base a la
optimizacién del espacio
de trabajo

Poblacion )
Sugerida Area crédito y cobranzas
Medios de

Verificacion

Indicadores Presupuesto Responsables

Informe de
Cantidad de inspeccion de
oportunidades de . condiciones
mejora $ 2,000.00 _ Gerencia, laborales generado
. ’ ’ Finanzas, RRHH .
Cumplimento de Plan de mejora
acciones desarrollado y

aprobado

Fuente. Tomado de la base tedrica
Elaboracion propia



52

Seguimiento y monitoreo

Para el seguimiento y monitoreo del plan de reduccién de estrés en el departamento
de crédito y cobranzas de la empresa, se implementara un proceso sistematico y
continuo que permitira evaluar el progreso y el impacto de las estrategias

desarrolladas.

En primer lugar, se llevaran a cabo reuniones quincenales con el equipo de lideres
para evaluar el progreso del programa de liderazgo y proporcionar
retroalimentacion continua. Ademas, se realizaran encuestas de satisfaccion
trimestrales a los colaboradores para medir el impacto de las capacitaciones y la
percepcion sobre la influencia y el apoyo de los lideres. Los indicadores de
seguimiento incluiran el niumero de capacitaciones realizadas en comparacion con
las planificadas, las actividades ejecutadas y su cumplimiento, los resultados de las
pruebas de conocimiento posteriores a las capacitaciones y el nivel de satisfaccion
de los colaboradores, medido a través de encuestas. Los medios de verificacion
incluirdn informes de cumplimiento del plan implementado, resultados de las

pruebas de conocimiento y resultados de las encuestas de satisfaccion.

Se realizaran reuniones mensuales para revisar la estructura organizacional actual
y proponer mejoras, asegurando que se comuniquen claramente a todos los
colaboradores. También se llevaran a cabo sesiones de retroalimentacion
bimensuales con los colaboradores para validar la comprension y aceptacion de los
cambios estructurales. Los indicadores de seguimiento incluiran tareas pendientes
frente a tareas asignadas, el nimero de propuestas de mejora implementadas y los
resultados de los KPIs clave relacionados con la carga de trabajo y la eficiencia
organizacional. Los medios de verificacion seran informes de seguimiento de KPIs,
registros de reuniones y sesiones de retroalimentacion, y encuestas de

comprension y aceptacién de cambios por parte de los colaboradores.

Para mejorar la cohesion y la comunicacion en el equipo, se programaran reuniones
mensuales con los lideres para evaluar el progreso de las actividades de equipo y
comunicacién. Los indicadores de seguimiento incluiran la cantidad de actividades
de equipo realizadas, el porcentaje de personal capacitado y la frecuencia de

comunicacion entre compaferos. Los medios de verificacion seran registros de
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actividades de equipo realizadas, listas de personal capacitado y resultados

frecuencia de la comunicacion entre comparieros.

Se realizaran encuestas trimestrales de clima organizacional para medir el impacto
de las acciones implementadas y evaluaciones periddicas cada seis meses para
ajustar el plan de accién segun los resultados obtenidos. Los indicadores de
seguimiento seran el cumplimiento de las acciones planificadas y el nivel de
satisfaccion general de los colaboradores. Los medios de verificacion incluiran
informes de encuestas de clima organizacional y registros de acciones

implementadas y su cumplimiento.

Para fortalecer el uso de la tecnologia, se debera llevar a cabo reuniones
mensuales con el equipo de Tl y RRHH para revisar el progreso y ajustar las
capacitaciones segun sea necesario. Los indicadores de seguimiento seran el
indice de aplicaciéon de competencias tecnoldgicas, el nimero de capacitaciones
realizadas versus planificadas y el porcentaje de cumplimiento en conocimiento
post-capacitacion. Los medios de verificacion incluirdn cronogramas vy listas de
asistencia a capacitaciones, resultados de pruebas de conocimiento e informes de

encuestas de satisfaccion tecnoldgica.

Finalmente, se llevardn a cabo inspecciones trimestrales para revisar las
condiciones laborales y ajustar el plan de mejora segun las observaciones. Los
indicadores de seguimiento serdn la cantidad de oportunidades de mejora
identificadas y el nivel de cumplimiento de las acciones de mejora. Los medios de
verificacion seran informes de inspeccion y evaluacion de condiciones laborales,
registros de implementacién y aprobacién de planes de mejora y resultados de

encuestas de satisfaccion laboral.

Este seguimiento y monitoreo sistematico garantizaran una implementacion
efectiva del plan, que permite ajustar las estrategias segun los resultados obtenidos
y con una reduccion de los niveles de estrés en el departamento de crédito y

cobranzas.
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Sostenibilidad

Para asegurar la sostenibilidad del plan de reduccion de estrés en el departamento
de crédito y cobranzas de la empresa, se implementaran diversas medidas y
practicas que garantizan su continuidad y efectividad a largo plazo. Estas medidas
estardn acompafiadas de mecanismos de medicidon y evaluacion para asegurar que

se mantengan y mejoren con el tiempo.

Primero, se deberé integrar las estrategias y acciones del plan en la cultura
organizacional de la empresa. Los lideres deben comprometerse a promover
activamente la importancia del bienestar y la salud mental de los colaboradores.
Esta integracion se medira a través de encuestas anuales de cultura organizacional,
donde se evaluara la percepcion de los colaboradores sobre el compromiso de la

empresa con su bienestar.

Se establecera un programa de formacion continua para lideres y colaboradores.
La efectividad de estas formaciones se medira mediante la evaluacion de la
transferencia de conocimientos y habilidades a través de pruebas de conocimiento
pre y post capacitacion. También se monitorizaran las tasas de participacion en las

formaciones y el cumplimiento de los planes de desarrollo continuo.

El plan incluird sistemas de monitoreo continuo, como las reuniones de
seguimiento. Los resultados seran revisados por el equipo de recursos humanos y
los lideres de departamento. La sostenibilidad se medird mediante indicadores
clave de desempefio (KPIs) como la reduccion de indices de estrés reportados, la
mejora en la productividad y la disminucion en el ausentismo laboral. Los informes
trimestrales de estos indicadores se utilizaran para ajustar y mejorar el plan

continuamente.

Se desarrollaran y actualizaran politicas y procedimientos claros relacionados con
la carga de trabajo, roles y responsabilidades. La claridad y efectividad de estas
politicas se mediran mediante auditorias anuales. La reduccion de conflictos

relacionados con roles y tareas sera un indicador de éxito.

La empresa debera asignar un presupuesto adecuado para capacitaciones con

recursos internos y externos, tecnoldgicos y mejoras en el ambiente laboral. La
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sostenibilidad en esta area se medira mediante la revisién anual del presupuesto y
la comparacion con los resultados obtenidos en términos de reduccion del estrés.
También se evaluard la eficiencia del uso de los recursos mediante analisis costo-

beneficio.

Finalmente, la sostenibilidad del plan de reduccion de estrés se medira y
garantizara a través de la integracion cultural, la formacién continua, el monitoreo y
evaluacion periodica, la retroalimentacion de los colaboradores, politicas claras,
recursos adecuados y reconocimiento efectivo. Los indicadores clave de
desempefio y las evaluaciones periddicas asegurardn que el plan no solo se
mantenga, sino que también evolucione y mejore continuamente para beneficiar a

todos los miembros del departamento.

Evaluacioén

Como parte del proceso de validacion de la propuesta de intervencion para la
reduccion del estrés laboral en el departamento de crédito y cobranzas de la
empresa comercial multinacional, se realizé una revision exhaustiva por parte del
coordinador de recursos humanos de la empresa y tres expertos en el tema de
estrés y sus influencias. Estos expertos proporcionaron una vision integral y critica,
enfocandose en los aspectos clave del plan, tales como la capacitacion en
liderazgo, la reorganizacion de la estructura organizacional y la mejora del clima
laboral. Los comentarios y sugerencias obtenidos a partir de esta validacion fueron
incorporados en la versién final de la propuesta, asegurando asi su relevancia y

aplicabilidad dentro del contexto organizacional.

Ademas, se establecié un marco de seguimiento y evaluacion para garantizar la
correcta implementacion de las politicas y procedimientos planteados. Se llevaran
a cabo auditorias semestrales para revisar aspectos como la claridad en los roles
y responsabilidades, la carga de trabajo y la efectividad de las capacitaciones.
Estas auditorias incluiran tanto evaluaciones cualitativas como cuantitativas. Por un
lado, la retroalimentacion cualitativa se obtendra mediante reuniones de
retroalimentacion, permitiendo identificar patrones y areas de mejora a través de

testimonios y sugerencias de los colaboradores. Por otro lado, se analizaran de
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manera cuantitativa los niveles de estrés y la efectividad de las intervenciones,

comparando los resultados con una linea base establecida previamente.

Se generaran informes trimestrales que detallaran los hallazgos de las auditorias y
las reuniones de seguimiento, los cuales serdn compartidos con los lideres del
departamento y el equipo de recursos humanos para asegurar la transparencia y
fomentar la participacion activa de todas las partes involucradas. Al finalizar cada
afio, se elaborard un informe integral que evalle el impacto global del plan,
incluyendo un analisis exhaustivo de los indicadores de desempefio, los resultados
de las evaluaciones de competencias y la retroalimentacion cualitativa de los
colaboradores. Este informe servirh como base para proponer recomendaciones y

ajustes, garantizando asi la mejora continua del plan de intervencion.
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CONCLUSIONES

En conclusion, el presente estudio ha logrado cumplir con el propésito
planteado, que consistié en disefiar una propuesta de intervencion para la
disminucién del estrés laboral en los colaboradores de una empresa
comercial multinacional en Ecuador, a partir de la identificacion de los
principales estresores presentes en dicha organizacion. La revision
exhaustiva de los referentes tedricos sobre el estrés laboral permitié
identificar las brechas existentes en la literatura, particularmente en relacién
con el impacto del estrés en sectores criticos como la salud y la alta
direccion. Esto evidencié la necesidad de generar nuevas estrategias
organizacionales que aborden de manera integral las diversas
manifestaciones del estrés y sus efectos negativos en el bienestar de los

empleados y en la productividad empresarial.

A partir de la evaluacion de los niveles de estrés en la empresa, mediante el
uso del cuestionario OIT-OMS, se pudo constatar que las dimensiones
relacionadas con la estructura organizacional, el liderazgo y el clima laboral
presentan niveles de estrés moderados a altos. Estos resultados destacaron
la importancia de implementar un plan de intervencién centrado en la mejora
de dichos aspectos, con el objetivo de reducir el impacto del estrés en los

colaboradores y, por ende, optimizar el desempefio organizacional.

La propuesta de intervencién disefiada se fundamenta en acciones clave que
incluyen la capacitaciéon en liderazgo, la reorganizacion estructural y la
promocion de un clima laboral mas saludable. Estas medidas no solo buscan
reducir los niveles de estrés, sino también fomentar un ambiente de trabajo
mas cohesionado y productivo, con un impacto positivo tanto en el bienestar

de los colaboradores como en los resultados de la empresa.

Finalmente, el estudio destaca la importancia de monitorear continuamente
la efectividad y sostenibilidad de las intervenciones implementadas. Atender
las necesidades emocionales y psicologicas de los colaboradores mejora su
bienestar, desempefio y la competitividad organizacional, con aporte en el
desarrollo de estrategias efectivas para gestionar el estrés laboral.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda formar un equipo multidisciplinario que incluya especialistas
en salud ocupacional, psicologia, recursos humanos y representantes de los

colaboradores, que lidere la implementacion del plan propuesto.

e Sensibilizar tanto a la gerencia como a los colaboradores sobre la
importancia del bienestar laboral y los efectos negativos del estrés en el
trabajo.

e La empresa debe desarrollar e implementar una politica de prevencion del
estrés laboral que establezca claramente los lineamientos para identificar,
evaluar y abordar los riesgos psicosociales en el trabajo, alineada con la
normativa vigente en Ecuador sobre salud ocupacional y bienestar laboral.

e Brindar capacitacion a lideres y supervisores en técnicas de gestion del
estrés y habilidades para identificar y abordar situaciones estresantes en sus

equipos fomentara un ambiente laboral mas saludable y productivo.

e Realizar evaluaciones periédicas del impacto de la intervencién contra el
estrés laboral, se debe considerar tanto la percepcion de los colaboradores
como indicadores objetivos de salud y productividad, es esencial para medir

su efectividad y realizar ajustes necesarios.

e Mantener una comunicacién abierta y transparente con los colaboradores
durante todo el proceso de intervencion permitira fomentar su participacion
activa, recoger sus inquietudes y sugerencias, con un resultado hacia un

clima de confianza y colaboracion.

e En casos de colaboradores con niveles severos de estrés o problemas de
salud mental, considerar una intervencion individualizada con profesionales

especializados en psicologia o psiquiatria es recomendable.
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ANEXOS

Anexo 1.

Cuestionario OIT — OMS empleado como herramienta de investigacion.

Pregunias - Cuestionario OIT-OMS

64

Dimension/ factor de
Nro. Preguntas .
estrés
1 ;El que no comprenda las metas v misidn de la empresa, me causa estrés?
10 ;La falta de claridad en la forma en que trabaja la institucion, me estresa? ) o
1 +El que las politicas generales de la institucion impidan mi buen desempefio, Clima organizacional
me estresa’
20 ;El que la institucidon carezca de direccion v objetivos, me causa esinés?
2 . El renditle informes a mis superiores ¥ a mis subordinados, me estresa?
12 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la institucion tengamos
" poco control sobre el trabajo, me causa estrés? Estructura organizacional
16 ; El que se maneje mucho papeleo dentro de la institucidn, me causa estrés?
24 LEl que 1o respeten a mis superiores, a mi y a los que estin debajo de mi, me
causa estrés?
3 i El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi drea de
trabajo, me produce estrés? Territorio organizacional
15 ;El no tener un espacio privado en mi trabajo, me estresa?
22 ;El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos, me estresa?
4 ;El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado, me
estresa?
14 +El no mm:r el conocimiento téenico para competir dentro de la institucidn, Tecnologia
me estresa’
25 ¢ El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me
- causa estrés?
3 ;El que mi superior no dé la cara por mi ante las autoridades, me estresaT
] ¢ El que mi superior no me respete, me estresa?
13 | ;El que mi superior no se preocupe por mi bienestar, me estresa? Influencia del lider
17 +El que mi superior no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo, me
causa estrés?
7 LEl que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente, me
causa estres?
9 ¢El Iquelz_'n.i equipo de tral:n_aju no tenga prestigio ni valor dentro de la Falta de cohesién
institucion, me causa esirés?
18 i El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado, me estresa?
2 . El que i equipo de trabajo me presione demasiado, e causa estrés?
;El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas, me causa estrés?
19 ¢ El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
demandas de trabajo que me hacen las autonidades, me causa estrés? Respaldo del grupo
23 i El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita,
me causa esirés?
Fuente: (Miranda 20135, 48)

Elaboracion propia




Anexo 2.

Consentimiento informado.

Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

DOCUMENTOS DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PROYECTO “PLAN DE
INTERYENCION PARA REDUCIR ESTRES LABORAL EN COLABORADODRES DE UNA
EMPRESA COMERCIAL MULTINACIONAL DE ECUADDR"

»  Mombre del lnvestigader Principal: Maria D Los Angeles Ledn Cuadms
= Mombre de b Organizacisn: Ponificis Uniermidsd Caidlica del Eosador

Los Documeniss de Consentimisnis Infemads Sensn;

« Informacion {proporciona infoemacion sobre el estudio]
« Formulafc de Consentimienio anonimo dentro del cuestionano para estes laboral de
FTwestigacion

Infroducsion

Soy Maria De Los Angeses Ledn Cuadres, estudiants de [ maestia de Psicologia mendion en
mnwrmmbrmlamyd&mlmmmdehmnaddePﬂ:nl:-glaﬂeEPumﬁm
Universidad Catdlica del Epuador. El:lanmreai:ambunamﬁugmnmrapmpmmumpui
demmmmmummmenmmmummrﬁam
multinacional de Ecuador. Lepmp:maelmﬂmrhmhmapammﬁa
investigacion. No tiene que dedidir hoy S desea paricimar. Antes de fomar una decision, puede
na:n'malgumdemmﬁamaﬂmmhpmennmsugmﬂmagmpaﬂm
que no Comgrends, indiquemels para que pueda expicana mejor. Siotene pregunias
postericements, pusde consultarme 3 mi o 3 olres mismbnos del equipo de imvestgacion.

Proposito

Realizamos esta investigacion para identificar los peincipales estesores peesentes en ks
colaboradores de wna emgresd comercal mulinacinal de Ecuador y ayudara a entifcar os
mecanismes a utiizar para mejoar su salud ¥ aumentar su rendimienio con resuliados positos
para i3 empresa.

Tipo de Intarvancion de Investigacion

Esta investigacion inchuird el lenado de un cusstionaria digital sobve Esres Laboral de la CIT-OMS
el cual es una hemramienta dissfiada para evaluar y dagnosticar | estrés relacionado con el
trabajo. Bl cuesbonano iene como objetig proporcionar un enfoque estandanzade e integral para
evaluar ks fadores estresanies labormles y su impacis en i saled y el biensstar de os empleados.
Coreta de 005 panes: @ pAmen pants evalla s caracterisicas de |3 organizacion, mientas que
la segunda parte evalla fackones 3 nivel indiidual, incuidas ks demandas laboralkes, & control, &
apoyo y & equilibno enire 13 vida persenal y Laboral.

Los paricipantss de |3 investigacion sera e personal del degartamento de coblEnzas de una
Bmpresa cemencal.
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Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

Seleccion de parficipantzs
Estamos invitando a que participen los colaboradores del departamento de cobranzas de &
BMpeEsa comercial, con una muestra akeaiona.

Su participacian en esta investigacion & almenie volunlara. Usted pueds slegiy particpar o no
hacero. Usied pusds cambiar de idea mas trde y diejar de participar aun cuands haya aceptado
antes.

Procadimiantcs y Profocolo

a) Descripcion del Process

Durante la imvestigacian 13 autor se contactara con usted para pedine que de manera voluntana
participe en este proyecls con wna aceplacin digital dentn del cusstionario.

b| Durscion

El $empo aprodmado de particpacion es de 15 minutos.

Efectoe Secundarios, Risagos y Moleatizs:

En esta investigacion na hay ningung

Baneficics

5i usted participa en est invesiigacion, conbibuird a que se pueda ientificar ks pAncipales
esiresores preseniss en bs colaboradenss de una emgresa comertial mullinacional de Ecuador
ks mecanismos a utilzar para mejorar su sakd y aumentar su rendimisnis con resutados
posives para la empresa.

Incandivoes
En esta invesSigacion no hay ninguno

Confidenciziidad

Nosotros no compartremes 3 idenidad de aguelios que particpen en esta invesbgacion. La
ImrlEl:quE MECO{AMOS por Bsle peoyecio de invesigacion se maniendra confidencial. La
nﬂnamnanemdewhdqmsemmgaaﬂmbhnmhgxmmmpnﬂﬂmdeﬁm
yrmmmmsnmsugamummmammaquwlmummdem
iendra un namEn e ez de su nombee. Soio ks investigadores sabran cudl &5 sy nadmen y 58
maniendra la informacicn guardada en una caja de seguridad.

Compartisndo los Resultados

Elmbmmel-mmmmmﬁEMEHamm
que s& haga dispanitle al plblics. Mo s& compardra Isanmacion condtencial.
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Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador

Derecho a negaras o refirarse

Usted no fene por que fomar parte en esta investigacion si no desea haceno. Puede deiar de
participar en la inwestigacion en cualguier momenio que quiera. Es su election y 1005 sus
derechos seran respetaoos.

A Quien Contactar:

5i tiene cualkquier pregunta pusde hacerias ahora o mas fande, induso despues de haberse inidade
el eshidio. 5i desea hacer pregunias mas tarde, pusde contactar cualquiera de las siguientes
PErSONas:

MIr. Wilma Riera Vasquez (Tutor de Invesigaciing
= DIRECCION:  Urh. Ean Geegorio, Cale Francisco Huerds s6-875 y Pedm Poress |Pusuqui)

» TELEFOMOS: (19504 FBETY - Cficina: 2991700, Bt 1361 {PUCE] - Domiclio: 02-6012473
= EMAIL: wiem@puce.sdusc

Econ. Maria De Los Angeles Ledn Cuadros [Investigadora)

- DIRECCION:  Urb. BefoHorizonte mz 17 il 3 (Guayadqui)
- TELEFONOS: 0953310914

- EMAIL: mdieonci@puce sduec

Esta propuests ha sido revisada y aprobada por ef Comité de Biica de 1a Investigadion en Seres
Humanos de la Ponffica Universidad Catdlica del Ecuador, que 5 un COMIle cuya tarea 5
asegurarse de que se profege de dafcs a kos participantes en |a investigacion. Si usted desea
avenguar mas sobre esie comiig, contacte &

Direccion de Invastigacian y Poatgrados

Tedefomos: 200 1533, 299 1700 axt 2017
&v. 12 de Octubre 1076 y Roca _/J'r

Quite, Ecuador Z wjﬁn

. 13 de Dchsbrw 1078 =
Pl Box zy-o-1als,
Fhizss m::ﬁmliﬂ-ﬂ L
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Anexo 3.
Actividades de socializacion del proyecto.
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Anexo 4.
Validacién de la propuesta de intervencion para estrés.

=i ESCUELA DE PRICOLOGLA
¥ CARREEA DE ORGANIZACIDONAL

CUESTIONARIO PAREA VALIDACION PORE EENEFICIARIOS

Estiznsdoda

Usied ha sido selecciomsdn para validar la profesesia PLAN DE INTERVENCION PARA REDUCIE ESTREES
LABOFAL EN COLABORATMOEE: DE UNA EMPEESA COMERCTAL MULTINACIONAL DE
ECUADDOR, gue es parte del proyecio de investigackin del misme nombre, desamrollado por Marnia De Los Angeles
Ledn Cundros, egresada de la carrera Psicobogia Oegandracional de o Postificia Univesided Catdlica del Fouador

e Armbaio

La poblacids con la que s mrabaja estd conformada por empleados: La pohlacidn consideradn para este estudio esth
comnpuesta por los colaboradores del depamamento de erédite v cobranzas, que oeenta com an lotal de 258 conpleados.
Se utilizd um métoedn de muesimeo 5o [l nbahillistico. seleccinnando una mesestra de 16 individuos. Para esse andbisis,
¢ mcluy eron exclusivamente empleados de Crasyaguail con el objetive de e HAr oOm ma Y of precis wim lns beneficios

de la investignoion
La validacidm de esta estrategia e impariants porgue permite determings la elicacia de las actividedes de la propaesia.

Plamcilla juicio para validacitn por bemeficiarios

Objetive: Walorar el cumplimiento de cnitsenios tbomicns generales v la perimescia de b estrotegia de
miervenciin para reducir &l estres

Inztrwcciomes: A continuacin, se solicila responder las intemogantes sobre aspectos tebdricos ¥ metodaligicos que
presentn el meodelo de mlervencide. Adicicmalmente, si b cree mecesanio, aporte  cualguder
COMLENLINHT fuc oansidere N fartanbe.

PLAN DE IHTERY EXCION PARS BEEDLUCIE ESTREES LABORAL EM Penmacidy
COLABORADORES DE UMA EMPRESA COMERCLAL SMULTIMAC K AL
DE ECLALIIR Y

[Asigne valores del 1 al §; | siende el valor midnizno
joaanddn s coooe poce del lema): ¥ 0y, = 58 oonoce & profund wlad].

Presentacion o la propucsia

Fotmmaso de la progucsia

Aplicahilidad de L2 propuesta

Utilided de la propuesia

Facilidad de entendimienso de la progpuesia

| | |

Caneordancia éntre setivedasdes v necesidades

CiEeniari




ESCUELA D

CAREEEA DE ORGA

0
, ol
]
-

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objedivo:

Inlervencill paza reducir ¢l estres

Inzrrecoomes: Segim sa critenio, sefhale con una “X

Walorar el cunaplinienso de cnitenos iecmioos generales y la petinencia de la estrategia de

sl cumple com bos cntenios estabdecidos, 1 o cusple: 51 es

pertinente o 51 B0 boes, Por favor, codemple 10308 bos lems. Sus comentarios serkn o poaandes.

Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
el | cumls jrercossis rarsesis faczad
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la A
chomermse de Vlnkheenci Sl lder™.
a EL femao para Lo esirmategia  peopaesta para b
chomersso de VI leenci Sl lider™.
A A A
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “ledluencia del lder" e adeoi  le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecia ol camactenslicns fronkics- A A A
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios i X X
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica A b A
a2 idemlicn d objetnve pomegal de laesinriesa i X X
g propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
lidder.
EL dizeflar recoge aspecton csencinkes i X X
@ | mobre | estrategia progressia paa o denensiom
o S SO TS 1O (S I I o
El comtensdo semreintion de Lo estrtegn i X X
10 propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
leder™ se mpasti & Lo poddleciin
Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
corenks cumels  Jrarcoens | rariens z d
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la X A
dimmerskem de U EsTichaa Lrgaueacaal
a EL fenao para Lo esirate gia propuesin parm la
ciznerssn de ' Esuchas LUrganeacsoial .
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “Estrucaaa € Irgresizackenl” se adeoun o le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecud ol camctensios rcakigos-
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica
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ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAREEEA DE OREGANITZTACIONAL
e jdemalicn d obprove princgal de la esmiega N X A
g propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
EL thisefay recoge aspecion caencinkes N X A
@ | sobre la e siraiegia propaciia pars ln denmenskm
o Vs iructies U a il
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
Helevzaca delea | Feriacaciz de lea Lenguzge de loa
crricrica crricrica critcrion S
# I‘IIII:I.I = e Slac e an Slm N L Obzervaciones
comnle | cummle [rarsaesis | rersinesi | 38400380 [sdemats
Mmihere G s estraie i propiesta parn la X X X
1 | disveereide de "Faka de pod st y respuldo del
ST]o
FI fomiaic pasra la esirategia propuesin para la A A A
T | deverreide de UFaka de podiesin y respualdo del
ST]o
p A A
F | Wiimern de ilens planteadios
Lo estralegn poapucsia para L dimensiim de N X A
4 “Falla de oodeadn y respaldo del gngpo™ se
aderin ol caractensticm culluraks de la
putaciim
= | e adecia g e caactensiices preankieios- A A A
” | laborales de los beeficianios
5 e U o las g s N X A
o las ol ey el oodog o lator ke
T|H ploemierr Tene cilikhd clestidica X b A
a2 idermalicn o obpeive princgal de laestroega N X A
g propeesia paa la denensks de Faka de
cnhesim v respalde ded gropss
EL dizefar recoge aspecios caendinkes N X A
@ | sobre la esiralegia proprecsia paa la demsenskm
e “Falla de cotesiim v respalio del goapa’,
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pa ln denenskm de “Faka de
pobesiém v resnalkie del grre
Heleveaciade lza | Feriacaciz de laa Lenpuziz de lea
crricrica criicrica crilcrim ot
" Lrem: = e Slae Moar Slar R Obsorvscionos
cerenli | cumels |rarssens |rervmenn | 38E33da |adeaade
1 Mmihere G s estraie i propiesta parn la X A
chiznerere de U lima Clrgoeae e iomal
a EL foemano para La estralegia propuesio para la
cheveereasm de U lima Urgiee s ol ™
3 | Mimern de e planteadis
Lo estrlcma prapuciia par L dimensim de A A X
4 wil e e a los
caacerttions culiunles de kb pobdacion
= | e ndecia ol caactensiicns praonkieios. A A A
" | laborakes de los betseficianios
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ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAEREEEA DFE ORGANIZACIONAL
§ 2 ajusi o las enigeiio
o 138 onemne Heess el codognics- | B ks
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica
a2 pderrlicn el b e princgal de laesindega A X A
8 ol pars o derens ko de Ul
Crganieacional
EL i setar recoge aepolion cendinks A o A
@ | zobre s esirale a projresils para o denensm
o " e O ganiocional .
EL et seminntion de Lo esirlegn A o A
1} | propracsis paa o denenside de “Clin
g mcinnal
Relovaacia de lea | Pertacnciz de lea Lenpusi: de loa
erricrica crricrica critleriom _—
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
s de L ecnnlngia”
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
herreak i e "l ecialagia
A A A
3 | Mimero de s pladeados
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 g2 s adeoua o Las cammrleni sios
ciliurakes de L peblezion
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas- A o A
~ | Liborakes de los benelicianos
5 & AT 0 las Exgencin A X A
e las oneine ko peloodogicos- lebonikes
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica A o A
5 a2 piermalicn o b tnee princgsal de laesinega A o A
Pl pas o devensio de Ul ecminga
EL ezl recogie aipechon esendinkes A o A
¥ | sobre la esiraie a propeessias para o denensm
e " Lermolioga .
10 El et e sedintioo de L estratege A X A
prpreccla para L denensim de " leoulngias
Relovzacia do lea | Porbacaciz de lea Lengusg: de loa
criicrica criicrica criterio vt
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
chorerren de "D em e Cingimee el
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
chyerrean i e ' lerriodd Urgme sl
3 | Himern de e planteadig
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 | “Temin CEn Ungnmncional ” s adecia 2 g
caemerisiicas culiurles de L pobdacusn
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas-
~ | Liborakes de los benelicianos
5 e s o las eugencin
e las onemine e Pl cologic- labormkes




ém]\ Pontificia Univarsidad | Sede .
-Jl‘a Catdlica ded Eeuador | Ambat ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X -

Se identifica el objetivo principal de la estrategia
8 | propuesta para la dimensidn de “Territorio
Organizacional™,

El disefio recoge aspectos esenciales X X X
9 | sobre la estrategia propuesta para la dimensién
de “Territorio Organizacional™.

El contenido seméntico de la estrategia X X X
10 | propuesta para la dimensién de “Territorio
_| Organizacional”, |

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

MNombre: Ricardo Andrés Cardenas

Empresa: COMERCIAL MULTINACIONAL ECUADOR
Cargo que ocupa: Coordinador de RRHH

Tiempo dentro del cargo: 3 afios :
Ultimo grado académico alcanzado: Méster en Gestion de Talente w




ot ESCUELA DE PREICOLOGLA
¥ CAREREEA DE ORGANIZACIODONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACIAON POR BEENEFICIARIOS

Estmnadn

Usted ha sido seleccionsdo para validar la propeesia FLAN DE INTEEVENCION PARA REDUCIR ESTEES
LABOFAL EN COLABOFADORE: DE UNA EMPEESA COMERCIAL MULTINACIONAL DE
ECUADOR, que es paste del proyecin de investigeciin del misme nombre, desammollado por Maria D Los Angeles
Ledan Cundros, egresada de la camrera Psicologia Organdzaciona] de la Peatificia Universidad Catdlica del Ecuador

e Ambato

La poblacita con la que s mabaja estd conformada por empleades: La poblacidn considerada para este estadio estd
compuesta por los colaborsdores del depamamento de erédite v cobranzas, que osenta com an fotal de 258 cmpleados.
Se ubilizd um métedo de muesireo mo i nbabilisfico. seleccionando una meesira de 061 individuns. Pora este andlisis,

¢ mcluyeran exclusivamente empleados de Crasyvaguail con el phjetive de e Ar oom may or precis iin los beneficios

e la investigaoi
La validackdm de esla esirnle gl s iIMpoTianie pongque permie determings la eficacio de las actividedes de la PrTpe s,

Plamcilla juicio para validacitn por bemeficiarios

Objetive: Valorar el cumplimiento de cnitenios tbomicns genemales y la perisescis de o estrategia de
miervenciin par reducir &l estres

Inztrucciones: A colbinuscidm, se solicia Ih[hllllhl"l’ las Inlemoganies sohme aspecios eanohs § melodoligeos que
presentn el mwodeln de miervencibe. Adicicmalmente, st by cree mecesario. aporie  cuslguser
TSNy ue considiene EnpeTani:.

Punroacidn
PLAM DE INTERY ENCION PARA BREDLUCIR ESTEES LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA COMERCIAL MULTINAC KM AL
e ECLIAIMER . .
[Asigne valores del 1 al §; | siende el valor miniznn [ I I O N
Joaanddn s coooe poce del ema): v b, 5 58 oonoce & profund wlad .

Preseniaeinm & la propussia X
Pormmaso de la proguesia X
Aplicahilidad de La propuesta X
Utilided de la propuesia X
Facilidad de emendimienso de la proguesia X
Concordancia enire activedades v necesidades X

L maT
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ESCUELA D

CAREEEA DE ORGA

0
, ol
]
-

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objedivo:

Inlervencill paza reducir ¢l estres

Inzrrecoomes: Segim sa critenio, sefhale con una “X

Walorar el cunaplinienso de cnitenos iecmioos generales y la petinencia de la estrategia de

sl cumple com bos cntenios estabdecidos, 1 o cusple: 51 es

pertinente o 51 B0 boes, Por favor, codemple 10308 bos lems. Sus comentarios serkn o poaandes.

Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
el | cumls jrercossis rarsesis faczad
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la A
chomermse de Vlnkheenci Sl lder™.
a EL femao para Lo esirmategia  peopaesta para b
chomersso de VI leenci Sl lider™.
A A A
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “ledluencia del lder" e adeoi  le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecia ol camactenslicns fronkics- A A A
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios i X X
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica A b A
a2 idemlicn d objetnve pomegal de laesinriesa i X X
g propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
lidder.
EL dizeflar recoge aspecton csencinkes i X X
@ | mobre | estrategia progressia paa o denensiom
o S SO TS 1O (S I I o
El comtensdo semreintion de Lo estrtegn i X X
10 propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
leder™ se mpasti & Lo poddleciin
Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
corenks cumels  Jrarcoens | rariens z d
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la X A
dimmerskem de U EsTichaa Lrgaueacaal
a EL fenao para Lo esirate gia propuesin parm la
ciznerssn de ' Esuchas LUrganeacsoial .
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “Estrucaaa € Irgresizackenl” se adeoun o le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecud ol camctensios rcakigos-
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica
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ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAREEEA DE OREGANITZTACIONAL
e jdemalicn d obprove princgal de la esmiega N X A
g propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
EL thisefay recoge aspecion caencinkes N X A
@ | sobre la e siraiegia propaciia pars ln denmenskm
o Vs iructies U a il
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
Helevzaca delea | Feriacaciz de lea Lenguzge de loa
crricrica crricrica critcrion S
# I‘IIII:I.I = e Slac e an Slm N L Obzervaciones
comnle | cummle [rarsaesis | rersinesi | 38400380 [sdemats
Mmihere G s estraie i propiesta parn la X X X
1 | disveereide de "Faka de pod st y respuldo del
ST]o
FI fomiaic pasra la esirategia propuesin para la A A A
T | deverreide de UFaka de podiesin y respualdo del
ST]o
p A A
F | Wiimern de ilens planteadios
Lo estralegn poapucsia para L dimensiim de N X A
4 “Falla de oodeadn y respaldo del gngpo™ se
aderin ol caractensticm culluraks de la
putaciim
= | e adecia g e caactensiices preankieios- A A A
” | laborales de los beeficianios
5 e U o las g s N X A
o las ol ey el oodog o lator ke
T|H ploemierr Tene cilikhd clestidica X b A
a2 idermalicn o obpeive princgal de laestroega N X A
g propeesia paa la denensks de Faka de
cnhesim v respalde ded gropss
EL dizefar recoge aspecios caendinkes N X A
@ | sobre la esiralegia proprecsia paa la demsenskm
e “Falla de cotesiim v respalio del goapa’,
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pa ln denenskm de “Faka de
pobesiém v resnalkie del grre
Heleveaciade lza | Feriacaciz de laa Lenpuziz de lea
crricrica criicrica crilcrim ot
" Lrem: = e Slae Moar Slar R Obsorvscionos
cerenli | cumels |rarssens |rervmenn | 38E33da |adeaade
1 Mmihere G s estraie i propiesta parn la X A
chiznerere de U lima Clrgoeae e iomal
a EL foemano para La estralegia propuesio para la
cheveereasm de U lima Urgiee s ol ™
3 | Mimern de e planteadis
Lo estrlcma prapuciia par L dimensim de A A X
4 wil e e a los
caacerttions culiunles de kb pobdacion
= | e ndecia ol caactensiicns praonkieios. A A A
" | laborakes de los betseficianios
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ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAEREEEA DFE ORGANIZACIONAL
§ 2 ajusi o las enigeiio
o 138 onemne Heess el codognics- | B ks
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica
a2 pderrlicn el b e princgal de laesindega A X A
8 ol pars o derens ko de Ul
Crganieacional
EL i setar recoge aepolion cendinks A o A
@ | zobre s esirale a projresils para o denensm
o " e O ganiocional .
EL et seminntion de Lo esirlegn A o A
1} | propracsis paa o denenside de “Clin
g mcinnal
Relovaacia de lea | Pertacnciz de lea Lenpusi: de loa
erricrica crricrica critleriom _—
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
s de L ecnnlngia”
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
herreak i e "l ecialagia
A A A
3 | Mimero de s pladeados
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 g2 s adeoua o Las cammrleni sios
ciliurakes de L peblezion
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas- A o A
~ | Liborakes de los benelicianos
5 & AT 0 las Exgencin A X A
e las oneine ko peloodogicos- lebonikes
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica A o A
5 a2 piermalicn o b tnee princgsal de laesinega A o A
Pl pas o devensio de Ul ecminga
EL ezl recogie aipechon esendinkes A o A
¥ | sobre la esiraie a propeessias para o denensm
e " Lermolioga .
10 El et e sedintioo de L estratege A X A
prpreccla para L denensim de " leoulngias
Relovzacia do lea | Porbacaciz de lea Lengusg: de loa
criicrica criicrica criterio vt
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
chorerren de "D em e Cingimee el
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
chyerrean i e ' lerriodd Urgme sl
3 | Himern de e planteadig
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 | “Temin CEn Ungnmncional ” s adecia 2 g
caemerisiicas culiurles de L pobdacusn
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas-
~ | Liborakes de los benelicianos
5 e s o las eugencin
e las onemine e Pl cologic- labormkes




ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

El planteamiento tiene calidad cientifica X X X
Se identifica el objetivo principal de la estrategia X X X
propuesta para la dimension de “Termtorio

Orzenizacional ™.

El dizefio recoge aspectos ezsnclales X X X

zobre la estrategia propuesta para la dimenaion
de “Tenrtorio Organizacional”.

El contenido seméntico de la estrategia X X X
propuesta para la dimension de “Termtorio
Orzamzacional ™.

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Gonzalo Pazmay

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente Tiempo Completo

Tiempo dentro del cargo: 10 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Master gf Arts (Psicologia Industrial)

Corenbiiiasey

Firma v nimero de identificacion.

CI 1801564418




ot ESCUELA DE PREICOLOGLA
¥ CAREREEA DE ORGANIZACIODONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACIAON POR BEENEFICIARIOS

Estmnadn

Usted ha sido seleccionsdo para validar la propeesia FLAN DE INTEEVENCION PARA REDUCIR ESTEES
LABOFAL EN COLABOFADORE: DE UNA EMPEESA COMERCIAL MULTINACIONAL DE
ECUADOR, que es paste del proyecin de investigeciin del misme nombre, desammollado por Maria D Los Angeles
Ledan Cundros, egresada de la camrera Psicologia Organdzaciona] de la Peatificia Universidad Catdlica del Ecuador

e Ambato

La poblacita con la que s mabaja estd conformada por empleades: La poblacidn considerada para este estadio estd
compuesta por los colaborsdores del depamamento de erédite v cobranzas, que osenta com an fotal de 258 cmpleados.
Se ubilizd um métedo de muesireo mo i nbabilisfico. seleccionando una meesira de 061 individuns. Pora este andlisis,

¢ mcluyeran exclusivamente empleados de Crasyvaguail con el phjetive de e Ar oom may or precis iin los beneficios

e la investigaoi
La validackdm de esla esirnle gl s iIMpoTianie pongque permie determings la eficacio de las actividedes de la PrTpe s,

Plamcilla juicio para validacitn por bemeficiarios

Objetive: Valorar el cumplimiento de cnitenios tbomicns genemales y la perisescis de o estrategia de
miervenciin par reducir &l estres

Inztrucciones: A colbinuscidm, se solicia Ih[hllllhl"l’ las Inlemoganies sohme aspecios eanohs § melodoligeos que
presentn el mwodeln de miervencibe. Adicicmalmente, st by cree mecesario. aporie  cuslguser
TSNy ue considiene EnpeTani:.

Punroacidn
PLAM DE INTERY ENCION PARA BREDLUCIR ESTEES LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA COMERCIAL MULTINAC KM AL
e ECLIAIMER . .
[Asigne valores del 1 al §; | siende el valor miniznn [ I I O N
Joaanddn s coooe poce del ema): v b, 5 58 oonoce & profund wlad .

Preseniaeinm & la propussia X
Pormmaso de la proguesia X
Aplicahilidad de La propuesta X
Utilided de la propuesia X
Facilidad de emendimienso de la proguesia X
Concordancia enire activedades v necesidades X

L maT

80



ESCUELA D

CAREEEA DE ORGA

0
, ol
]
-

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objedivo:

Inlervencill paza reducir ¢l estres

Inzrrecoomes: Segim sa critenio, sefhale con una “X

Walorar el cunaplinienso de cnitenos iecmioos generales y la petinencia de la estrategia de

sl cumple com bos cntenios estabdecidos, 1 o cusple: 51 es

pertinente o 51 B0 boes, Por favor, codemple 10308 bos lems. Sus comentarios serkn o poaandes.

Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
el | cumls jrercossis rarsesis faczad
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la A
chomermse de Vlnkheenci Sl lder™.
a EL femao para Lo esirmategia  peopaesta para b
chomersso de VI leenci Sl lider™.
A A A
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “ledluencia del lder" e adeoi  le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecia ol camactenslicns fronkics- A A A
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios i X X
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica A b A
a2 idemlicn d objetnve pomegal de laesinriesa i X X
g propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
lidder.
EL dizeflar recoge aspecton csencinkes i X X
@ | mobre | estrategia progressia paa o denensiom
o S SO TS 1O (S I I o
El comtensdo semreintion de Lo estrtegn i X X
10 propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
leder™ se mpasti & Lo poddleciin
Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
corenks cumels  Jrarcoens | rariens z d
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la X A
dimmerskem de U EsTichaa Lrgaueacaal
a EL fenao para Lo esirate gia propuesin parm la
ciznerssn de ' Esuchas LUrganeacsoial .
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “Estrucaaa € Irgresizackenl” se adeoun o le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecud ol camctensios rcakigos-
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica
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ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAREEEA DE OREGANITZTACIONAL
e jdemalicn d obprove princgal de la esmiega N X A
g propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
EL thisefay recoge aspecion caencinkes N X A
@ | sobre la e siraiegia propaciia pars ln denmenskm
o Vs iructies U a il
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
Helevzaca delea | Feriacaciz de lea Lenguzge de loa
crricrica crricrica critcrion S
# I‘IIII:I.I = e Slac e an Slm N L Obzervaciones
comnle | cummle [rarsaesis | rersinesi | 38400380 [sdemats
Mmihere G s estraie i propiesta parn la X X X
1 | disveereide de "Faka de pod st y respuldo del
ST]o
FI fomiaic pasra la esirategia propuesin para la A A A
T | deverreide de UFaka de podiesin y respualdo del
ST]o
p A A
F | Wiimern de ilens planteadios
Lo estralegn poapucsia para L dimensiim de N X A
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El planteamiento tiene calidad cientifica

Se identifica el objetivo principal de la estrategia
propuesta para la dimension de “Territorio
Organizacional”.

El disefio recoge aspectos esenciales
sobre la estrategia propuesta para la dimension
de “Territorio Organizacional™.

10

El contenido semantico de la estrategia
propuesta para la dimension de “Territorio
Organizacional™.

Area de formaciin profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Maria Dolores Guaman Guevara

Empresa: Universidad Téenica de Ambato

Cargo que ocupa: Docente

Tiempo dentro del carge: 10 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister

EFE
Firma y niimero de identificacion.

1802831691




ot ESCUELA DE PREICOLOGLA
¥ CAREREEA DE ORGANIZACIODONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACIAON POR BEENEFICIARIOS

Estmnadn
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Concordancia enire activedades v necesidades X

L maT

85



ESCUELA D

CAREEEA DE ORGA

0
, ol
]
-

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objedivo:

Inlervencill paza reducir ¢l estres

Inzrrecoomes: Segim sa critenio, sefhale con una “X

Walorar el cunaplinienso de cnitenos iecmioos generales y la petinencia de la estrategia de

sl cumple com bos cntenios estabdecidos, 1 o cusple: 51 es

pertinente o 51 B0 boes, Por favor, codemple 10308 bos lems. Sus comentarios serkn o poaandes.

Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
el | cumls jrercossis rarsesis faczad
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la A
chomermse de Vlnkheenci Sl lder™.
a EL femao para Lo esirmategia  peopaesta para b
chomersso de VI leenci Sl lider™.
A A A
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “ledluencia del lder" e adeoi  le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecia ol camactenslicns fronkics- A A A
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios i X X
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica A b A
a2 idemlicn d objetnve pomegal de laesinriesa i X X
g propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
lidder.
EL dizeflar recoge aspecton csencinkes i X X
@ | mobre | estrategia progressia paa o denensiom
o S SO TS 1O (S I I o
El comtensdo semreintion de Lo estrtegn i X X
10 propracsia pa o denensdo de Y adleenoa del
leder™ se mpasti & Lo poddleciin
Relovaacia de lea | Perk iz dc laa L ¥ de lea
criicrica criicrica critlerion _
# I = e Slm i ] Slm N Obzervaciones
corenks cumels  Jrarcoens | rariens z d
1 Mamibre de la esiraiemia propuesta uin la X A
dimmerskem de U EsTichaa Lrgaueacaal
a EL fenao para Lo esirate gia propuesin parm la
ciznerssn de ' Esuchas LUrganeacsoial .
3 | Himern de fene planteados
Lo estratega poapessia para la dimension de i X X
4 | “Estrucaaa € Irgresizackenl” se adeoun o le
camimeriticas culturales de la pobdacuon
= | e ndecud ol camctensios rcakigos-
~ | kiborakes de los betselicianios
5 e 3|u 0 las eugencios
de las onesincieess peloodigioos-letomles
T|H plodermern tene calided cemtidica

86



ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAREEEA DE OREGANITZTACIONAL
e jdemalicn d obprove princgal de la esmiega N X A
g propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
EL thisefay recoge aspecion caencinkes N X A
@ | sobre la e siraiegia propaciia pars ln denmenskm
o Vs iructies U a il
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pac ln denenskm de 'k sucha
Chrgariesciinal
Helevzaca delea | Feriacaciz de lea Lenguzge de loa
crricrica crricrica critcrion S
# I‘IIII:I.I = e Slac e an Slm N L Obzervaciones
comnle | cummle [rarsaesis | rersinesi | 38400380 [sdemats
Mmihere G s estraie i propiesta parn la X X X
1 | disveereide de "Faka de pod st y respuldo del
ST]o
FI fomiaic pasra la esirategia propuesin para la A A A
T | deverreide de UFaka de podiesin y respualdo del
ST]o
p A A
F | Wiimern de ilens planteadios
Lo estralegn poapucsia para L dimensiim de N X A
4 “Falla de oodeadn y respaldo del gngpo™ se
aderin ol caractensticm culluraks de la
putaciim
= | e adecia g e caactensiices preankieios- A A A
” | laborales de los beeficianios
5 e U o las g s N X A
o las ol ey el oodog o lator ke
T|H ploemierr Tene cilikhd clestidica X b A
a2 idermalicn o obpeive princgal de laestroega N X A
g propeesia paa la denensks de Faka de
cnhesim v respalde ded gropss
EL dizefar recoge aspecios caendinkes N X A
@ | sobre la esiralegia proprecsia paa la demsenskm
e “Falla de cotesiim v respalio del goapa’,
EL costensdo semmintioo de la esiratega N X A
10 propaciia pa ln denenskm de “Faka de
pobesiém v resnalkie del grre
Heleveaciade lza | Feriacaciz de laa Lenpuziz de lea
crricrica criicrica crilcrim ot
" Lrem: = e Slae Moar Slar R Obsorvscionos
cerenli | cumels |rarssens |rervmenn | 38E33da |adeaade
1 Mmihere G s estraie i propiesta parn la X A
chiznerere de U lima Clrgoeae e iomal
a EL foemano para La estralegia propuesio para la
cheveereasm de U lima Urgiee s ol ™
3 | Mimern de e planteadis
Lo estrlcma prapuciia par L dimensim de A A X
4 wil e e a los
caacerttions culiunles de kb pobdacion
= | e ndecia ol caactensiicns praonkieios. A A A
" | laborakes de los betseficianios

87



88

ESCUELA DE PSICOLOGLA
CAEREEEA DFE ORGANIZACIONAL
§ 2 ajusi o las enigeiio
o 138 onemne Heess el codognics- | B ks
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica
a2 pderrlicn el b e princgal de laesindega A X A
8 ol pars o derens ko de Ul
Crganieacional
EL i setar recoge aepolion cendinks A o A
@ | zobre s esirale a projresils para o denensm
o " e O ganiocional .
EL et seminntion de Lo esirlegn A o A
1} | propracsis paa o denenside de “Clin
g mcinnal
Relovaacia de lea | Pertacnciz de lea Lenpusi: de loa
erricrica crricrica critleriom _—
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
s de L ecnnlngia”
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
herreak i e "l ecialagia
A A A
3 | Mimero de s pladeados
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 g2 s adeoua o Las cammrleni sios
ciliurakes de L peblezion
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas- A o A
~ | Liborakes de los benelicianos
5 & AT 0 las Exgencin A X A
e las oneine ko peloodogicos- lebonikes
T | H plodeamenas ene calidhed cuemdidica A o A
5 a2 piermalicn o b tnee princgsal de laesinega A o A
Pl pas o devensio de Ul ecminga
EL ezl recogie aipechon esendinkes A o A
¥ | sobre la esiraie a propeessias para o denensm
e " Lermolioga .
10 El et e sedintioo de L estratege A X A
prpreccla para L denensim de " leoulngias
Relovzacia do lea | Porbacaciz de lea Lengusg: de loa
criicrica criicrica criterio vt
* Im = ] Slan TE Sl Foom Obzervaciones
cormnbt | comels Jrarsoes | rarsoenes | 388228 | sdeoade
1 Mirmbre g Lk estraiegid propasesta puin la A A A
chorerren de "D em e Cingimee el
a EL Foomang paea la estralega propuesin parn la
chyerrean i e ' lerriodd Urgme sl
3 | Himern de e planteadig
Lo esiralega porspes L para L domension de A X A
4 | “Temin CEn Ungnmncional ” s adecia 2 g
caemerisiicas culiurles de L pobdacusn
o | e adeciid G s caactenissas fretnkoncas-
~ | Liborakes de los benelicianos
5 e s o las eugencin
e las onemine e Pl cologic- labormkes




| Pontificia Universidad | Sede
' Catclica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

89

El planteamiento tiene calidad cientifica

Se idennfica el objetivo principal de la estrategia
propuesta para la dimension de “Territorio
Organizacional”.

El disefio recoge aspectos esenciales
sobre la estrategia propuesta para la dimensidn
de “Terrtono Orgamzacional ™.

El contenido semdntico de la estrategia
propuesta para la dimension de “Temitono

Organizacional™.

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

MNombre: Dayamy Lima Rojas

Empresa: PUCESA

Cargo que ocupa: Docente y Coordinadora de Maestria

Tiempo dentro del cargo: 7 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Mister en Direccion y Méster en Psicoterapia

Firmado degitalmente

DAYAMY o DAVANIY LutA
LIMA ROJAS Fecha 20240824

152541 05T

Firma y nimero de identificacion.




