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RESUMEN

El objetivo principal de esta tesis es proponer un modelo de estrategia de calidad
de vida para gerentes de cooperativas de crédito en el ambito laboral. Los objetivos
especificos son: identificar la presencia de estresores psicosociales en el contexto
laboral; describir los estresores psicosociales en el ambiente social y familiar; investigar
las principales situaciones vividas por los directivos en el ambiente laboral y verificar la
forma como estos enfrentan los problemas en relacion al estrés. Como enfoque
metodologico, se utilizé la investigacion descriptiva para los fines de este estudio,
mientras que para los medios se utilizo la investigacion bibliografica y de campo. La
investigacion se llevo a cabo mediante cuestionarios, el primero de ellos demografico,
mientras que la segunda parte del cuestionario se utilizd para recoger datos sobre el
objeto de la investigacion, que se aplico a los directivos de las sucursales de las
cooperativas de crédito. Los resultados mostraron la presencia de factores de estrés
psicosocial experimentados por estos directores de sucursales bancarias. El estrés
experimentado por estos profesionales conduce a la enfermedad y a la baja
productividad. Por tltimo, los gestores investigados carecen de calidad de vida en su
entorno laboral.

Palabras clave: Directivos, Cooperativa de crédito, Estrés, Calidad de vida
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INTRODUCCION

Fundamentacion

El entorno laboral ha experimentado importantes cambios tecnologicos,
economicos ¢ institucionales, que repercuten en la forma de dirigir las empresas y dictan
los ritmos de trabajo, incluso en el &mbito de la gestion de personas. Esta evolucion ha
aportado muchos factores positivos al desarrollo humano, pero también algunos
negativos para la integridad fisica y mental en el trabajo (Camelo; Angerami, 2008;
Reis; Fernandes; Gomes, 2010).

Segun Tamoyo (2008), se han producido cambios en los modelos de gestion, los
trabajadores han pasado a desempefiar multiples funciones, ha aumentado la
temporalidad, se ha valorado el trabajo en equipo, pero la excesiva presion por los
resultados ha sido una constante en el mundo laboral y en las organizaciones a
principios del siglo XXI. Segin Zanelli et al. (2010), la globalizacién, el desempleo
estructural, los cambios tecnologicos, las presiones por los resultados y la productividad
hacen que los trabajadores tengan dificultades para pensar y actuar en beneficio de su
propio bienestar y el de los demas.

De acuerdo con Hypolito y Grishcke (2013), con esta transformacion radical en
los modos de produccion de las empresas, también conocida como posfordista, y con la
globalizacién, surgi6 el trabajo inmaterial, que incluye algunas actividades, como
educacion, salud, comercio, transporte, administraciéon publica, telecomunicaciones,
informatica, publicidad, entretenimiento, seguridad privada y otras. La presion por la
productividad y los innumerables aspectos relacionados con la alta complejidad de las
tareas, asi como las relaciones precarias en el trabajo cuando son vistas negativamente
por el trabajador, pueden causar estrés ocupacional, resultando en dafios a su integridad
fisica y psicosocial (Almeida et al. 2017; Brasil, 2001).

El concepto de estrés ocupacional segiin la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT) es un conjunto de fendémenos que pueden afectar la salud de los
trabajadores al presentarse en su organismo y la calidad de las relaciones humanas,
aspectos organizacionales, administrativos y laborales son los factores que generan
estrés ocupacional (Costa, Lima y Almeida, 2003, P.64). Segun Valente (2014), el

estrés ocupacional para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se caracteriza por
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la sumision del individuo a presiones y demandas que no son compatibles con sus
habilidades, conocimientos o desafian su capacidad para hacerles frente, y son
respuestas dadas por los trabajadores cuando sienten poco apoyo de colegas y
supervisores en su lugar de trabajo.

En este contexto, desde la década de los 90, el interés por el estudio del estrés
laboral ha ido en aumento debido al preocupante incremento de su prevalencia en todo
el mundo, por lo que organizaciones internacionales celebran reuniones mundiales para
debatir sobre sus impactos y consecuencias en la salud de los trabajadores y la
necesidad de gestionarlo. Esto ha llevado al establecimiento de politicas, normas y
medidas preventivas para reducirlo en diversos paises (Lipp; Costa; Nunes, 2017).

En la misma linea, Karasek (1979) argumenta que han surgido diversos modelos
para analizar las fuentes de estrés, debido al preocupante crecimiento del estrés laboral,
entre ellos el modelo de demanda/control dirigido a investigar las demandas
psicologicas, el apoyo, el control social y el estrés ante factores psicosociales en el
trabajo. Los autores describen a continuacion las demandas psicologicas a las que se
enfrentan los trabajadores en el desempefio de sus tareas, y que la autoridad y las
habilidades para la toma de decisiones estan relacionadas con el control, y caracterizan
el apoyo social como un componente de la relacion emocional, el apoyo instrumental y
el clima social en el lugar de trabajo.

Existen profesiones y puestos de trabajo que presentan un indice de estrés
laboral mas elevado que otros, y uno de ellos es el de director de banco. El trabajo
bancario ha experimentado cambios en sus actividades y en el entorno laboral. Con el
desarrollo tecnoldgico, muchas tareas que antes eran realizadas por los trabajadores
bancarios pasan a ser realizadas en centros de autoservicio, lo que trae consecuencias
como baja remuneracion, despidos, menos vacantes, entre otras (Viana et al, 2010;
Capitao et al, 2010).

La globalizacion, las privatizaciones y las fusiones en el sistema financiero
forman parte de los numerosos cambios que se han producido en el sistema bancario
nacional. Los cambios tecnologicos han provocado en algunos casos despidos a gran
escala, reducciones de plantilla y un aumento de la jornada laboral, lo que puede
repercutir en la salud general de los empleados de banca (Stefano y Roik, 2010).

En el estudio realizado por Gomes, Estivalete, Andrade y Stefanan (2013) sobre
el estrés en un banco del sector publico, observaron que los profesionales tenian un alto

nivel de desequilibrio esfuerzo-recompensa. Silva, Braga y Alves (2012) acerca del
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Sindrome de Burnout y calidad de vida en profesionales de la banca, encontraron que
los factores que llevan a estos profesionales al estrés también contribuyen al desarrollo
de este sindrome, perjudicando su calidad de vida.

Con base en el contexto presentado y para una mejor comprension, se eligio la
cooperativa de crédito como escenario de la investigacion. Esta eleccion se debe al
hecho de que existen pocos estudios dirigidos a analizar el estrés laboral y sus estresores

psicosociales en estas instituciones, especialmente en los gestores.
Delimitacion del tema

La investigacion se delimita en el area de Gestion Sistémica para la interaccion
ambiental e implementacion de estrategias requerimientos tecnoldgicos: Salud

ocupacional y calidad y serd investigada con directivos de cooperativas de crédito.
Problema

Ante el creciente ausentismo de empleados de sucursales bancarias para
tratamiento médico y psicologico constatado en las sucursales bancarias de las
cooperativas regionales de crédito del Sistema Sicoob en el estado de Rondonia, Brasil,
este estudio pretende analizar este fendmeno en su aspecto mas extremo: el estrés. Los
gerentes de sucursales bancarias pasan por diversos entrenamientos intelectuales y de
habilidades dentro de la organizacion para ocupar el cargo, pero aun no existe ningin
estudio sobre los impactos positivos o negativos en la salud fisica o mental de este
individuo.

Para obtener una imagen correcta de las enfermedades psicosomadticas en los
gerentes de las cooperativas de crédito regionales del Sistema Sicoob en el estado de
Rondonia, Brasil, necesitamos analizar datos concretos y proporcionar un articulo
cientifico con estos datos tabulados para conocimiento del Consejo de Administracion
de la institucion, con el fin de concienciar sobre la necesidad de tener cuidado para
proteger y preservar la vida de estos gestores.

La falta de estudios en el campo de la gestion en Rondonia hace necesario analizar con
mayor profundidad la naturaleza de las enfermedades psicosomaticas en las cooperativas de
crédito, especialmente el estrés. Es de fundamental importancia conocer los tipos y sintomas del
estrés. La falta de trabajos cientificos sobre este tipo de enfermedad dificulta la accion
preventiva de las organizaciones de promocion de la salud y de la vida.

El estudio del estrés en los gerentes de cooperativas es muy

relevante, ya que este problema puede tener una gran influencia en la vida personal y
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profesional del individuo y puede afectar no sélo a la propia persona sino también a los
demas que le rodean. El estrés estd vinculado a factores internos y externos como
situaciones desafiantes, amenazantes, nuevas o peligrosas.

Ser director de banco es considerado por muchos como un gran logro porque se ocupa
de dinero, inversiones, etc. Es necesario que este profesional ofrezca un servicio humanizado y
responsable, y esta mision puede suponer un esfuerzo fisico y mental para el profesional.

La investigacion realizada por Pereira, Braga y Marques (2008), que estudio los
principales factores de estrés ocupacional en gestores que trabajan en instituciones
financieras de Belo Horizonte, Minas Gerais, revel6 que los principales estresores eran:
la inseguridad en las relaciones de trabajo, el nivel de exigencia excesivo, los objetivos
sobredimensionados, las dificultades en las relaciones interpersonales y la dotacion de
personal por debajo de las necesidades de la institucion. La muestra incluia 168
directivos de ambos sexos. Los resultados también revelaron que 150 de los 168
presentaban estrés de leve a moderado, estrés intenso y estrés muy intenso.

Por otro lado, Mendes, Costa y Barros (2003) estudiaron las estrategias
de afrontamiento del malestar psicologico en el trabajo bancario. Participaron en el
estudio veinte empleados de banca, divididos en tres puestos: cajero, auxiliar
administrativo 'y analista de procesos. Se realizaron cuatro entrevistas
semiestructuradas. Los resultados mostraron que las estrategias de afrontamiento del
estrés eran la terapia y el ejercicio fisico.

Para ello, este estudio pretende responder a la siguiente pregunta de
investigacion: ;Cuales son las estrategias de afrontamiento del estrés adoptadas por los
directivos de las cooperativas de crédito? En respuesta a esta pregunta, se plantea la
siguiente hipotesis:

Hipotesis

Los profesionales de la gestion de cooperativas reconocen los signos y sintomas
del estrés psicosocial en su entorno laboral, asi como en su entorno familiar y social, y
si reconocen los signos y sintomas, podran desarrollar estrategias de afrontamiento.

Teniendo en cuenta la situacion laboral de los gerentes de cooperativas, los
signos y sintomas del estrés psicosocial en su entorno laboral, asi como en su entorno

familiar y social, y si no reconocen los signos y sintomas, podran disponer de estrategias

para afrontarlos.
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Objetivos

Objetivo general:
Proponer un modelo de estrategia de calidad de vida para directivos de cooperativas de

crédito en el lugar de trabajo.
Objetivos especificos

» Identificar la presencia de estresores psicosociales en el lugar de trabajo;

» Investigar las principales situaciones vividas por los directivos en el ambito
laboral.

» Describir los estresores psicosociales en el entorno social y familiar.

» Verificar la forma en que los directivos afrontan los problemas relacionados
con el estrés.

» Proponer un programa de calidad de vida que contribuya a mejorar el entorno

laboral de los directivos.

Metodologia

La investigacion utilizada fue descriptiva, utilizando el método deductivo y un
enfoque cualitativo. Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas fueron:
investigacion bibliografica e investigacion de campo utilizando Google Forms con un
cuestionario de perfil sociodemografico y profesional y una escala con preguntas
relacionadas con las ocho dimensiones de los estresores. Este cuestionario utilizé una
escala Likert y sus puntos extremos son (1) nunca me afecta y (6) siempre me afecta.
Los datos se analizaron utilizando hojas de célculo generadas por Microsoft Excel,

Google Sheets y graficos de columnas para expresar los datos.
Contribuciones de la investigacion

Este estudio surge de la necesidad de comprender la realidad vivida por los
gerentes dentro de las sucursales de las cooperativas de crédito, investigando el entorno
de trabajo y los factores que influyen en la calidad de vida en el lugar de trabajo y que
pueden desencadenar estrés.

Con la conclusion de esta tesis, surge la oportunidad de promover un andlisis del
ambiente de trabajo en las cooperativas con respecto a la calidad de vida de los gerentes,
su experiencia en la agencia y la escasez de estudios sobre el tema motivo esta

investigacion, para demostrar la realidad existente en la vida de estos profesionales.
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La investigacion también pretende obtener datos relevantes que demuestren la
realidad vivida por los gerentes en su dia a dia dentro de las agencias, que sirvan de base
para estudios posteriores.

La investigacion propuesta permite identificar los factores que influyen en la
calidad de vida en el entorno de las agencias, presentando propuestas que puedan
contribuir a solucionar o reducir los problemas descritos y facilitando el desarrollo de
estrategias a llevar a cabo para mejorar el entorno laboral de estos profesionales y asi
desarrollar una propuesta de programa de calidad de vida que contribuya a mejorar su

entorno laboral.
Breve estructura de la tesis

El documento comienza con una introduccion, en la que se expone el problema,
la pregunta de investigacion y los objetivos para responderla. Ademads, se expone una
metodologia basica para llevar a cabo la investigacion. Esta tesis estd estructurada en
cuatro capitulos, que pretenden abordar cuestiones relacionadas con el estrés en los
directivos, con el fin de ampliar y profundizar el debate sobre este tema. El enfoque
principal fue el estrés psicosocial en los gerentes de cooperativas.

En el primer capitulo se describe el marco tedrico y conceptual utilizados para
fundamentar la investigacion y analizar los datos. Aspectos relacionados con la cuestion de las
organizaciones y su historia, la historia del cooperativismo en Brasil, la historia del trabajo
bancario, los estresores psicosociales y el estrés laboral.

El segundo capitulo presenta los materiales y métodos utilizados en la
investigacion de campo para alcanzar sus objetivos. Se consideraran los aspectos éticos
esenciales para el proceso de investigacion, el marco metodologico que orientd el
estudio, las estrategias utilizadas para definir el area de recoleccion, las caracteristicas
del estado de Rondonia y la base de datos estadisticos utilizada para aproximar los
resultados obtenidos en la investigacion.

Asimismo, en el tercer capitulo, se presentan y debaten los resultados de la
investigacion de campo. Se discuten ampliamente los aspectos relacionados con el
estrés de los participantes, asi como las estrategias de afrontamiento que adoptan.

Igualmente se presenta una propuesta de instrumento para mejorar la calidad de
vida de los directivos de cooperativas de crédito.

Finalmente, en la conclusion, se hace una valoracion general de la situacion

encontrada y se indican posibles intervenciones dirigidas a acciones preventivas y de
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promocion de la salud. A partir de los resultados, se presentan las aportaciones y

posibilidades de nuevos estudios sobre la salud de los directivos de cooperativas.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Se describe aqui el marco tedrico como la estructura referencial y el marco

conceptual utilizados para subsidiar la investigacion y realizar el andlisis de los datos.

Este marco presenta las bases tedricas que sustentan el estudio propuesto,

mostrando los principales estudios realizados sobre el estrés laboral.

1.1 Estudios relacionados al estrés ocupacional

En los ultimos anos se han realizado numerosos estudios sobre el estrés laboral,

dada la importancia del tema. En esta seccidon se presentard un resumen de los estudios

realizados en la ultima década sobre el estrés en los directivos entre 2008 y 2017.

Estudios encontrados en la Reunion de la Asociacion Nacional de Posgrado e

Investigacion en Administracion - ANPAD. Se hallaron nueve articulos, todos

conteniendo las palabras «estrés ocupacional» en el titulo.

Tabla 1 - Articulos sobre estrés ocupacional

Autores (afo)

Titulo del articulo

Instrumento de

Sujetos de la

y estrés laboral: un

explica el estrés laboral

recoleccion de datos investigacion
Braga, Pereira y Marques | El consumo de energia de | Modelo teorico | Directivos y
(2008) los que hacen la energia: | explicativo del estrés | superintendentes de una
estudio del estrés laboral |laboral en  directivos |[empresa  del  sector
y sus efectos en los|(MTEG) de Zille (2005) |eléctrico
directivos de una empresa
brasileia  del  sector
eléctrico
Costa y Hondrio (2009) | Factores de presion en el | Cuestionario  elaborado | Gerentes de una usina
trabajo y estrategias para | por los autores sidertirgica brasilefia
combatir el estrés laboral:
evaluacion de los
directivos de una gran
aceria brasilefia
Braga y Pereira (2010) El estrés laboral y las|Modelo tedrico  que|Directivos y
principales fuentes de|explica el estrés laboral |superintendentes de una
tension en el trabajo:|en los directivos, de Zille|empresa  del  sector
repercusiones en  la|(2005) eléctrico
productividad de los
directivos  del  sector
eléctrico brasilefio
Braga y Pereira (2011) La relacion entre gestion [ Modelo  tedrico  que|Directivos y

superintendentes de una
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analisis basado en el
impacto de las nuevas
tecnologias de gestion

en los directivos, de Zille
(2005)

empresa  del  sector

eléctrico

Pereira et al. (2011)

Tension excesiva en el
trabajo y estrés laboral:
estudio de directivos que

Modelo  teérico  que
explica el estrés laboral
en los directivos, de Zille

Directivos de empresas
mineras brasilefias

en gerentes de comercio
minorista de la region
metropolitana de Belo
Horizonte

explica el estrés laboral
en los directivos, de Zille
(2005)

trabajan en empresas |(2005)
privadas de distintos
sectores

Maffia y Pereira (2013) | Estrés laboral: un estudio | Modelo  tedrico  que | Directores de
de los directivos que|explica el estrés laboral | departamentos
trabajan en|en los directivos, de Zille | gubernamentales en el
departamentos (2005) estado de Minas Gerais
gubernamentales en el
estado de Minas Gerais

Mafra y Pereira (2015) | Analisis del estrés laboral [ Modelo  tedrico  que|Directivos de comercio

minorista

Azevedo y Pereira (2015)

El estrés laboral desde la
perspectiva de las
mujeres directivas que
trabajan en
privadas
del sur del estado de

organizaciones

Minas Gerais

Modelo  teérico  que
explica el estrés laboral
en los directivos, de Zille
(2005)

de
organizaciones privadas

Directivos

Zonatto, Weber y
Nascimento (2017)

Efectos de la
participacion  en el
presupuesto  sobre la
asimetria de la
informacion, el estrés

laboral y el rendimiento
de los directivos

Cuestionario  elaborado

por los autores

Directivos
responsabilidad
presupuestaria en grandes
industrias

con

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presenta un resumen de cada estudio, destacando los

objetivos, la metodologia y los resultados con el fin de aclarar el contenido de los

articulos encontrados.

1.2 El consumo de energia de los que hacen energia: estudio del estrés laboral

y sus efectos en los directivos de una empresa brasilefia del sector eléctrico

En este estudio de Braga, Pereira y Marques (2008), el objetivo fue identificar

los principales factores de estrés en el trabajo, asi como diagnosticar el nivel de estrés

laboral en la funcién directiva en una organizacion del sector de servicios eléctricos. La

investigacion fue explicativa y descriptiva y tuvo como objetivo identificar los factores
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de estrés laboral en un grupo de gestores. Los datos se recabaron mediante un
cuestionario referido al MTEG de Zille (2005).

Los resultados de la encuesta revelaron que el 62,9% sufria estrés y que los
factores estresantes mas comunes eran un alto nivel de exigencia, la realizacion de
varias actividades al mismo tiempo y la sobrecarga de trabajo. La encuesta también
reveld que el 63% de los encuestados tenia niveles moderados o intensos de estrés, lo

que puede afectar negativamente a su productividad y enfermar a los empleados.

1.3 Factores de presion en el trabajo y estrategias para combatir el estrés

laboral: evaluacion de los directivos de una gran aceria brasilefia

Costa y Honorio (2009) se propusieron describir las caracteristicas generales de
los factores de presion laboral de los directivos de una gran aceria brasilefia y las
estrategias que utilizan para hacer frente a las fuentes de presion laboral. Los autores
realizaron un estudio de caso cuantitativo descriptivo y explicativo en el que observaron
a los gerentes de una planta, dividiéndolos en tres grupos: gerentes de area, gerentes
intermedios y gerentes generales.

Para recoger los datos, los autores utilizaron un cuestionario elaborado por ellos
mismos que contenia perfiles demograficos, habitos de vida, estrés laboral y factores de
presion, entre otras cosas.

Los resultados de la encuesta revelaron que el factor més destacado era la
disponibilidad de los directivos para tratar con la gente, su interaccion con personas de
dificil trato y el afrontamiento de situaciones de tension excesiva. Otro factor observado
fueron las estrategias de afrontamiento utilizadas por los directivos, que iban desde la
planificacion de actividades, la conversacion con amigos y las actividades fuera del

trabajo.

1.4 El estrés laboral y las principales fuentes de tension en el trabajo:

repercusiones en la productividad de los directivos del sector eléctrico brasileiio

En el estudio de Braga y Pereira (2010), los autores tuvieron como objetivo
identificar las principales fuentes de tension y los indicadores de impacto en la
productividad de un grupo de gestores que trabajan en el sector eléctrico de una empresa
que opera en el sudeste de Brasil. Se trata de un estudio de campo y de caso, y se
caracteriza por ser explicativo y descriptivo.

Para recabar datos de los gestores y superintendentes de la empresa, se aplico

electronicamente el cuestionario MTEG, desarrollado por Zille (2005).
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Los resultados de la encuesta mostraron que el 62,9% de los directivos sufria
estrés leve y de moderado a grave. La sobrecarga de trabajo, asi como los plazos
ajustados, un alto nivel de exigencia y la realizacién de varias actividades al mismo

tiempo eran las principales fuentes de estrés laboral.

1.5 La relacion entre la funcion directiva y el estrés laboral: un analisis

basado en el impacto de las nuevas tecnologias de gestion

La investigacion de Braga y Pereira (2011) tuvo como objetivo investigar, a
partir del diagnostico de estrés ocupacional, el impacto de las nuevas tecnologias de
gestion en el trabajo de los gestores de una organizacién del sector eléctrico.

En cuanto a la metodologia, es de cardcter explicativo y descriptivo con
investigacion de campo y estudio de caso. El cuestionario utilizado para la recoleccion
de datos se refiere al MTEG, elaborado por Zille (2005) y el nimero de gerentes y
superintendentes que participaron en la investigacion fue de 62 personas.

Los resultados muestran que la sobrecarga de trabajo, como consecuencia del
reciente uso de la tecnologia, fue responsable de que el 62,9% de los directivos sufrieran
estrés. Los impactos causados por las nuevas tecnologias de gestion se reflejan en la

productividad de las personas.

1.6 Tension excesiva en el trabajo y estrés laboral: un estudio de directivos que

trabajan en empresas privadas de distintos sectores

Pereira et al. (2011) tuvieron como objetivo diagnosticar y analizar el estrés
laboral en profesionales de gestion que trabajan en empresas brasilefias de Minas
Gerais.

La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, con una investigacion empirica
de caracter descriptivo y explicativo. El estudio utiliz6 el modelo tedrico de Zille
(2005), utilizando una investigacion de campo y una encuesta.

El estudio dio como resultado una muestra de 637 directivos, de los cuales el
19,81% presentaba estrés intenso o muy intenso, de un 75,7% de directivos
diagnosticados con estrés laboral. Los sintomas identificados iban desde dolor muscular,

angustia, fatiga, nerviosismo, irritacioén y ansiedad.
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1.7 Estrés ocupacional: un estudio de los directivos que trabajan en los

departamentos gubernamentales del estado de Minas Gerais

Maffia y Pereira (2013) tuvieron como objetivo analizar el estrés laboral de los
gestores publicos que trabajan en departamentos gubernamentales en el estado de Minas
Gerais. La investigacidon se caracteriza por su enfoque cuantitativo y cualitativo, y en
cuanto a los medios, se realizo una encuesta.

Para recabar los datos, se realizaron 12 entrevistas a gestores diagnosticados con
niveles de estrés, sin estrés, estrés leve, estrés moderado, estrés intenso y estrés muy
intenso. El cuestionario utilizado se cifio6 al MTEG, desarrollado por Zille (2005), y
adaptado por los autores.

La encuesta dio como resultado que el 74,0% de los directivos mostraba
manifestaciones de estrés que oscilaban entre leve, moderado y muy intenso, y que el
16,0% de los 181 encuestados no mostraba estrés. Las fuentes de estrés iban desde la
sobrecarga de trabajo hasta los plazos ajustados, y los sintomas, desde el dolor muscular

hasta la fatiga, la angustia y la ansiedad.

1.8 Analisis del estrés ocupacional en directivos de comercio minorista de la

region metropolitana de Belo Horizonte

El estudio de Mafra y Pereira (2015) tuvo como objetivo analizar el estrés
ocupacional, comprendiendo el nivel de intensidad, sus principales sintomas, causas,
indicadores de impacto en el trabajo y mecanismos de afrontamiento de las gestoras que
trabajan en el comercio minorista en la Region Metropolitana de Belo Horizonte.

La investigacion es descriptiva, con abordaje cuantitativo y cualitativo, y se
realizd una encuesta. Se utiliz6 un cuestionario adherente al MTEG, desarrollado por
Zille (2005) y adaptado por las autoras, aplicado a 187 gestoras que trabajan en diez
cadenas de comercio minorista. A continuacion, se realizaron veinte entrevistas
semiestructuradas a las directivas que no sufrian estrés, estrés leve, estrés moderado,
estrés intenso y estrés muy intenso.

Los resultados de la encuesta mostraron que los principales sintomas eran la
fatiga y el dolor en los musculos del cuello y los hombros en el 74,9% de las directivas
que tenian estrés, y que el mayor nivel de estrés procedia del nivel estratégico. Las
principales fuentes de estrés fueron la realizacion de varias tareas al mismo tiempo, los

altos niveles de presion y la sobrecarga tecnoldgica, entre otras.
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1.9 Estrés laboral desde la perspectiva de los directivos que trabajan en

organizaciones privadas en el sur del Estado de Minas Gerais

El estudio de Azevedo y Pereira (2015) tuvo como objetivo analizar el estrés
ocupacional en directoras que trabajan en organizaciones privadas ubicadas en el sur del
estado de Minas Gerais.

La metodologia utilizada fue descriptiva, con enfoque cuantitativo y cualitativo.
Para la recoleccion de datos cuantitativos, se utilizd6 un cuestionario que siguio el
MTGE de Zille (2005) y se aplico a 90 directoras. Para los datos cualitativos, se
realizaron entrevistas semiestructuradas a seis directivas.

Los resultados del estudio mostraron que el 90% de las entrevistadas
presentaban manifestaciones de estrés, que iban de leves, moderadas, intensas a muy
intensas. Las principales fuentes de estrés fueron la realizacién de varias tareas al
mismo tiempo, los altos niveles de presion, la sobrecarga debida a la tecnologia, entre
otras. Los sintomas que presentaban eran ansiedad, nerviosismo, fatiga y dolor en los

musculos del cuello y de los hombros, respectivamente.

1.10 Efectos de la participacion en el presupuesto sobre la asimetria de la

informacion, el estrés laboral y el rendimiento de los directivos

En este estudio de Zonatto, Weber y Nascimento (2017), los autores investigaron
los efectos de la participacion en el presupuesto sobre la asimetria de la informacion, el
estrés ocupacional y el desempefio directivo.

Se realiz6 un estudio descriptivo, con un enfoque cuantitativo, en el que
participaron 121 gerentes. Para recoger los datos se utilizd un cuestionario de 33
preguntas elaborado por los autores.

Se observo que la participacion en el presupuesto influye en la ambigiiedad de
rol, el estrés laboral y el rendimiento directivo, pero no fue posible inferir de forma
concluyente sus efectos en relacion con la asimetria de informacion y el conflicto de rol.
Los resultados mostraron una diferencia entre los directivos en cuanto a los niveles de
participacion en el presupuesto y el rendimiento, que se asociaron negativamente con la
ambigiliedad de rol y el estrés laboral.

De la informacion de la Tabla 1 se desprende que en 2012 no se realizé ningun
estudio sobre el tema, mientras que el mayor niumero de estudios se llevo a cabo en
2015. La mayoria de los estudios utilizaron el Modelo Tedrico Explicativo del Estrés

Laboral en Directivos, desarrollado por Zille (2005). La escala de evaluacion de los
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estresores psicosociales en el contexto laboral, que aborda ocho dimensiones especificas
como estresores, tomada del modelo de Cooper et al. (2001). no fue utilizada en ningun
estudio, destacando asi la importancia de la realizacion de este estudio, que permitira

ver la incidencia del estrés desde otra perspectiva.
1.11 Estrés ocupacional

La palabra estrés ain no tiene un consenso sobre su conceptualizacion. Sabemos
que tiene origen latino, refiriéndose a la fatiga y el cansancio en el siglo XVII segiin
Silva (2010). Para Limongi Franca; Rodrigues (2014, p. 29), la palabra estrés deriva de
la fisica y «tiene el significado de grado de deformacion que sufre una estructura cuando
es sometida a un esfuerzo».

El término estrés aparece en relacion con el esfuerzo, la fuerza y la tension en los
siglos XVIII y XIX, pero el interés por el tema no es exclusivo de este siglo. Segin
Barros (2013), los individuos conviven con situaciones generadoras de estrés desde la
prehistoria, cuando se preparaban para las luchas, experimentando oscilaciones de
ansiedad, tension, miedo, descanso y placer. Pero es en el siglo XXI, con la modernidad,
que podemos ver facilmente los factores estresantes en la salud de los trabajadores y sus
consecuencias debido a la asociacion con trastornos emocionales y otras complicaciones
a su salud causadas por enfermedades (Limongi Franga; Rodrigues, 2014).

De acuerdo con Codo y Jacques (2007), el estrés es una fuente de tension
organizativa y personal, lo que lo convierte en uno de los principales factores
responsables del deterioro de la calidad de vida de las personas. La presion del mundo
moderno y las presiones impuestas a los trabajadores superan su capacidad para
responder adecuadamente cuando se trata del estrés en el trabajo. Selye (1956) utilizo
por primera vez el término estrés en el area de la salud, como afirman Santos y Cardoso
(2010), y lo caracteriz6 como un Sindrome General de Adaptacion, que altera la
capacidad del organismo para mantenerse constante.

Segin Glina y Rocha (2010), el estrés es la respuesta del organismo a las
tensiones exigidas y sus factores afectan tanto a la salud fisica como psicologica del
trabajador y el problema reside en el nivel o grado de estrés. Puede ser visto como un
conjunto de reacciones fisicas, psicoldgicas y quimicas de un individuo resultante de
estimulos estresantes del medio ambiente. Esta condicion se produce cuando una

persona se enfrenta a una limitacion o a una oportunidad (Chiavenato, 2010).
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Conforme lo expone Lipp (2013), el estrés es un estado de tension provocado
por una ruptura del equilibrio interno del cuerpo, conocido como homeostasis, en el que
los 6rganos del cuerpo dejan de funcionar juntos, lo que ella denomina estrés inicial. A
medida que el cuerpo intenta mantener este equilibrio, hace un esfuerzo por restablecer
la homeostasis interna, y esto a veces requiere agotamiento fisico y mental, una
respuesta adaptativa del organismo. El ser humano necesita utilizar estrategias de
afrontamiento para que su cuerpo vuelva a la normalidad.

Ganster (2008) afirma que los factores estresantes son condiciones ambientales o
determinados acontecimientos psicosociales que causan tension, lo que provoca
cambios en el bienestar fisico y mental del individuo. Es importante que todas las
organizaciones, incluidos los directivos y los trabajadores, comprendan los factores
estresantes, ya que causan graves trastornos en la vida de las personas y también los
costes que conllevan, a fin de adoptar las medidas necesarias para intervenir (Meurs;
Perrewé¢; Rossi, 2013). El absentismo, los bajos niveles de rendimiento, la alta rotacion
e incluso la violencia son algunos de los problemas causados por el estrés en el lugar de
trabajo, de acuerdo con Lima et al. (2013).

El estudio del estrés se ha realizado en multiples contextos y con diversas
variables relacionadas con el estrés y el trabajo a lo largo de los afios, destacandose el
constructo de estrés ocupacional (Santos y Cardoso, 2010). Para Murphy (1984 apud
Santos y Cardoso, 2010), el estrés ocupacional es entendido como el resultado de
condiciones externas y condiciones de trabajo donde las demandas del trabajo exceden
la capacidad del trabajador para hacerles frente.

El estrés es una fuente de tension organizacional y personal, por lo que es uno de
los principales factores responsables de la disminucion de la calidad de vida de las
personas, segiin Codo y Jacques (2007). La presion del mundo moderno y las presiones
impuestas a los trabajadores superan su capacidad para responder adecuadamente
cuando se trata del estrés en el trabajo.

Los acontecimientos estresantes siempre han estado presentes en la historia de la
humanidad. Actuando de diferentes maneras, el estrés no siempre esta causado por
sucesos tristes o traumadticos. El estrés puede ser generado por situaciones simples,
complejas, agradables o desagradables, generando asi una respuesta inespecifica del
organismo a cualquier necesidad de adaptacion, definida por Selye segun Serra, 1998. p.
301.
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Segun Cardoso, (1999) crecemos como personas cuando conseguimos superar
las situaciones estresantes creadas en el dia a dia o enfermamos cuando esto no ocurre.
Ante esto, podemos considerar que el estrés tiene niveles que pueden ser positivos y en
algunos casos incluso contribuir a la progresion del individuo o ser perjudiciales cuando
los niveles son constantes y elevados.

Las reacciones del organismo ante las situaciones estresantes pueden producirse
de dos formas esenciales: o bien encuentra la manera de superarlas para lograr lo que se
conoce como adaptacion, o bien puede llegar a lo que se conoce como agotamiento si no

consigue superarlas.
1.12 Cooperativismo

Por lo que sabemos, el primer movimiento cooperativo informal se origind en
1844 en la ciudad de Manchester (Inglaterra), donde, en un barrio llamado Rochdale,
28 tejedores en paro y con salarios bajos empezaron a resistirse a la explotacion de su
mano de obra y a comprar alimentos colectivamente en defensa de los mas
necesitados. Con el tiempo, esta idea se extendi6 a paises europeos como Alemania y
Francia, entre otros, y luego a otros continentes (Cavalcanti et. al, 2006, p.15).

A pesar de estar formado por instituciones centenarias, el cooperativismo ha
evolucionado a lo largo de los afios, conquistando espacios propios, entre ellos las
cooperativas de crédito, y mostrando una evolucién constante, volviéndose moderno
y adaptado a las necesidades de su publico y con una nueva forma de pensar sobre el
hombre, el trabajo y el desarrollo social.

Segun Meirelles (2008), algunas personas se destacaron como pioneras de las
cooperativas de crédito aqui en Brasil y en otros paises. Charles Gide propuso fundar
almacenes para operar ventas en gran escala. Alphonse Desjardins cre6 la Cooperativa
Mutual de Ahorro y Crédito. Edward Filene don6é una gran suma de su fortuna al
desarrollo de las cooperativas de crédito americanas. La primera cooperativa de crédito
de América Latina fue fundada por el Padre Theodor Amstadt. Fue fundada en Brasil en
1902 en la ciudad de Nova Petropolis, en el estado de Rio Grande do Sul, y actualmente
se llama Sicredi Pioneira RS. Otra persona que se destaco en Brasil como fundadora de
la primera Cooperativa de Crédito Mutuo fue Terezita, como se conoce a Maria Thereza

Teixeira Mendes.
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1.12.1 Cooperativismo en Brasil

En Brasil, la politica nacional de cooperativismo fue definida a través de la
creacion de una ley especifica, la Ley 5.764, del 16 de diciembre de 1971, estableciendo
asi el régimen juridico de las cooperativas, dando otras medidas como la comprension
de una importante herramienta de autogestion, el combate a la desigualdad econémica y
social, la preservacion de la ayuda mutua y el fomento del movimiento a través de la
exencion de algunos impuestos. De acuerdo con la OCB (2020), la primera cooperativa
brasilefia fue fundada en Minas Gerais en 1889, de la cual se tiene registro, pero
lamentablemente ya no estd en funcionamiento, siendo la mas antigua en operacion la
cooperativa de crédito fundada por el Padre Theodor Amstadt en 1902.

El Estado tiene interés en el cooperativismo, influyendo en su creaciéon y en la
formalizacion juridica de su control sobre el sistema cooperativo. Las leyes relativas a
las cooperativas en Brasil y en el mundo se organizan en tres titulos: Legislacion
Nacional, Contable, Estatal e Internacional. En el estado de Rondonia, la ley estadual
que instituye la politica de apoyo e incentivo al cooperativismo es la Ley 1.462 del 11
de abril de 2005 (OCB, 2020).

La Organizacion de las Cooperativas Brasileias en Ronddénia (OCB/RO)
representa un universo cooperativo. Existen cerca de 160.000 cooperativistas, que
trabajan en 106 cooperativas registradas en el sistema. Estas cooperativas operan en
diversas ramas de la economia, especialmente en crédito, agroindustria, salud,
educacion, transporte, trabajo, vivienda, consumo y produccion (OCB, 2020).

Las cooperativas de crédito, al igual que los bancos, estan supervisadas por el
Banco Central porque son instituciones financieras. La relacion banco-cliente esta
mediada por un profesional llamado gerente, gestor o lider, y esta persona debera
tener ciertas atribuciones y habilidades, ya que su principal trabajo serd promover una
relacion positiva con el equipo y los clientes. Tannenbaum apud, Chiavenato (1999,
p.257), describe al lider como una persona que ejerce influencia interpersonal en una
situacion dirigida a través de procesos de comunicacion humana.

El perfil del gestor es defendido por Oliveira (2006, p.18) como un proceso de
transformacion en la administracion y también en las empresas en general,
consolidando un nuevo perfil para los ejecutivos, que exigira mayores

responsabilidades y una intensa implicacion con la realidad empresarial.
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1.12.2 Cooperativas de crédito

Las cooperativas de ahorro y crédito se destacan por sus caracteristicas
especiales, contribuyendo a diferentes actividades econdmicas y por esta razén han
sido muy atractivas. Segin Jaques y Gongalves (2016), son muy importantes porque
aportan recursos privados y asumen los riesgos correspondientes a favor de la
comunidad en la que operan.

De acuerdo con Benedito (2014), la finalidad de las cooperativas de crédito no
es obtener beneficios, sino que sus socios lo hacen, porque son los propietarios de la
cooperativa. Su gestion no se basa en la proporcion de capital social, sino en las
personas, y el capital social se realiza a través de la distribucion de los resultados
econdmicos de la cooperativa. Las cooperativas de crédito son entidades formadas
por socios de la misma categoria que utilizan la fuerza de su asociacidon para obtener
tipos de interés ventajosos de los bancos de crédito y repercutir los fondos a sus
socios en condiciones mas favorables para las localidades donde estan radicadas
(SEBRAE, 2022).

Costa (2015) afirma que las caracteristicas particulares de las cooperativas son
que estan gestionadas por los propios miembros. Se basan en la ayuda mutua, la
igualdad, la transparencia, la democracia y la participaciéon de los socios en las
decisiones a tomar. Por ello, se crean con el objetivo de que todos los cooperativistas
tengan los mismos derechos y deberes, lo que valora y fortalece los mismos fines,
(Rostirolla; Angnes, 2016).

Segun McKillop y Wilson (2015), las cooperativas son mas ventajosas para los
socios, principalmente porque cobran tasas mas bajas en los préstamos y tasas mas altas
en los depositos. En definitiva, las cooperativas de crédito ofrecen los mismos productos
y servicios que el resto de bancos, pero se diferencian en que todo el beneficio
acumulado del ejercicio se distribuye entre los socios y por los tipos mas bajos. Esto
aporta beneficios a todos los socios, impulsa el crecimiento de la sociedad y todos
disfrutan de los servicios financieros y tienen participacion en sus beneficios (Cardoso,

2014).

1.12.3 Trabajo bancario

La estructuracion de las actividades bancarias se limitaba a las operaciones de
cuenta corriente, cobros y créditos incluso antes de los afios sesenta. El trabajo se

dividia en sectores o productos, como las cuentas corrientes, la contabilidad, el registro
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y el descuento de valores. Se consideraba que la persona que trabajaba en una
institucion bancaria pertenecia a una clase elitista y diferente de las demads, estaba
especializada y bien remunerada (David, 2004).

Con la modernizacion del sistema financiero, su expansion geografica y la
diversificacion de sus actividades, se produjo una centralizacion de los servicios en el
banco comercial, evolucionando sus actividades bancarias. David (2004) comparo este
momento con el modelo de produccion taylorista/fordista, en el que el ritmo y la
ejecucion de las tareas se intensificaron gracias a la interdependencia de la mano de
obra. Con menos trabajadores, el ritmo de trabajo aumentd para todos, con largas
jornadas laborales, estandarizacion y predefinicion de tareas, salarios bajos y control
automatizado del tiempo.

Con el tiempo, de acuerdo con el autor, el perfil del profesional bancario cambid
con la introduccion de los microordenadores en las sucursales, lo que supuso la
simplificacion, extincion o externalizacion de algunas de las actividades. Con esta
evolucion del proceso laboral llegd también la reduccion de la cualificacion, el trabajo
alienante, rutinario, no cualificado y en algunas actividades la maquina empez6 a
sustituir al trabajador.

Hoy en dia, el trabajo bancario ya no es especializado como antes, sino
generalizado, sobre todo para los gestores, que necesitan tener competencias técnicas
para manejar maquinas, lidiar con situaciones subjetivas, conflictivas, imprevistas y
diversas, ademas de cumplir los objetivos de productividad fijados por la institucion.
Las relaciones de trabajo en las instituciones bancarias han cambiado con la
informatizacion y automatizacion de la gestion, lo que ha provocado sobrecarga de
tareas, intensificacion del ritmo de trabajo, aumento de la presion sobre los trabajadores
y reduccion del nimero de puestos de trabajo, todo lo cual ha repercutido en su salud
debido a las nuevas tecnologias (Silva y Navarro, 2012).

Con el trabajo bancario contemporaneo, muchos cambios han surgido en el
contexto del trabajo, transforméandolo, con jornadas de trabajo mas largas, presion por la
productividad y objetivos a cumplir, lo que ha llevado a la apariciéon de quejas como el
acoso moral y enfermedades mentales como la ansiedad, la depresion y el suicidio, entre
otras (Maciel et al. 2007, p.119).

Con la modernizacion del sistema financiero, donde los trabajadores pasan a
tener una vision global de la institucién con una sobrecarga de actividades, horarios de

trabajo impuestos por objetivos, rutinarios y estandarizados, se ha producido una
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desestabilizacion de los empleados que antes tenian el control de sus actividades.
Ademas de la carga de trabajo, los directivos de estas instituciones financieras también
tienen un equipo que dirigir, lo que nos lleva a comprender la estresante rutina a la que

estan sometidos estos empleados.
1.12.4 Los directivos y sus atribuciones y responsabilidades

En Brasil, el gestor de una empresa, sea publica, privada o del tercer sector, es
comunmente llamado gerente. En las instituciones de crédito, por ejemplo, Gerente de
Banco y este profesional es responsable del CAP (Punto de Atencion al Cliente) donde
trabaja. Es importante entender que un Gestor Bancario es responsable de: abrir cuentas,
gestionar y retener nuevos clientes, analizar indicadores de rendimiento y eficiencia
comercial, proporcionar asesoramiento financiero y gestionar equipos.

Ademés de estas funciones, el gestor es responsable de desarrollar una relacion
sana y productiva con el equipo y los clientes para optimizar el tiempo de ambas partes

y lograr el resultado esperado, (OCB, 2020).
1.13 Marco Conceptual

El marco conceptual presenta inicialmente el trabajo en la vida del ser humano,
destacando la calidad de vida en el trabajo con sus conceptos y aspectos historicos y

como se presenta en la vida del empleado.
1.13.1 El hombre versus el trabajo

Segun Franca y Rodrigues (2014), la palabra trabajo deriva del latin tripalium o
tripatus, instrumento utilizado para torturar, castigar y provocar sufrimiento, aunque sea
necesario para la supervivencia de la humanidad. El libro del Génesis en el pasaje
biblico trae la idea de trabajo a la humanidad cuando dice que Adan y Eva fueron
condenados a vivir de su propio sudor por no cumplir con los mandamientos divinos.

En la historia de la humanidad, el trabajo humano se remonta a los inicios con
comunidades de recolectores y cazadores alrededor de 8.000 afios antes de Cristo.
Durante este tiempo, el hombre ha mantenido una relacion antagénica de aversion y
afecto hacia el trabajo. La agricultura comenzé en Oriente Proximo, el norte de Africa,
la India y China. Platon y Aristoteles exaltaban la ociosidad, mientras que en las
civilizaciones antiguas existia el trabajo esclavo y la servidumbre en la Edad Media.

Segun Zanelli et al. (2011), algunos ciudadanos trataban de librarse del trabajo, mientras
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que otros valoraban la politica y consideraban que el trabajo era una actividad inferior
sin virtudes para el hombre y que debian evitarse las profesiones mecanicas.

Segin Albornoz (1992), todo trabajo, ya sea fisico o intelectual, emana una
cierta cantidad de esfuerzo. En algunos casos, es dificil separar uno de otro porque la
mayoria de los esfuerzos intelectuales van acompafiados de esfuerzos fisicos, todo ello
porque cada tipo de trabajo tiene una finalidad que cumplir.

Con la Revolucion Industrial, la jornada laboral llegd a alcanzar las 18 horas
diarias, en muchos casos utilizando la mano de obra de mujeres y nifios debido al
enorme crecimiento de la produccion a medida que evolucionaba el capitalismo.
Lugares de trabajo inadecuados y la aglomeracion de trabajadores contribuyeron a la
proliferacion de enfermedades, asi como constantes accidentes de trabajo, llegando
incluso a causar la muerte de trabajadores debido al ambiente insalubre en el que
desempefiaban sus funciones (Portal Brasil, 2020).

Dejours (2011) afirma que en el siglo XIX no se hablaba entonces de salud para
la clase obrera porque era necesario garantizar la subsistencia, independientemente de la
enfermedad. La lucha por la salud en aquella época se identificaba con la lucha por la
supervivencia, es decir, vivir para el trabajador no es morir.

El trabajo representa un valor importante para la sociedad, en cuyo caso es
necesario repensar el trabajo en el ambito organizativo, algo que influye
considerablemente en la satisfaccion laboral, la motivacion y la productividad. Es de
fundamental importancia comprender a los trabajadores en su entorno laboral, dadas las
diversas transformaciones que han sufrido las organizaciones. Con los avances
tecnologicos, el trabajo exige mas esfuerzo psicoldgico que fisico a los trabajadores y
esto puede llevar al desarrollo de trastornos mentales como angustia, depresion,
frustracion, irritacion y ansiedad, desarrollandose asi otras patologias (Araujo y
Francisco, 2013).

Segun Djours (2011), a lo largo de la historia se han alcanzado diversos logros
con la evolucién del ser humano y nuevas connotaciones a la idea de trabajo, aun asi, la
busqueda de mejores condiciones laborales es una constante en las organizaciones. El
desarrollo de cualquier tipo de trabajo es importante en la vida del ser humano, y
muchas personas terminan enfermando a causa del trabajo que realizan, aunque es el
mismo hombre el responsable de la mayoria de las enfermedades que se desarrollan.

Existen trabajos utiles, placenteros y agradables, y lo contrario: trabajos indtiles,

repulsivos y desagradables. El trabajo puede tener méas o menos sentido en funcion del
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resultado de su construccién o de su importancia para quien lo realiza, y es una
exigencia subjetiva de cada ser humano.

Los cambios y las innovaciones tecnoldgicas han modificado la estructura de las
organizaciones y han repercutido en la salud de los trabajadores y, en consecuencia, su
forma de ver el trabajo también ha cambiado con el tiempo. La aparicion de
enfermedades fisicas y psicoldgicas causadas por el entorno laboral es abordada por
Dejours (2011, p.121):

Esta prohibido que los sentimientos mentales y la
fatiga se manifiesten en una fabrica. Solo se
permite la enfermedad. Asi que el trabajador debe
presentar un certificado médico, normalmente
acompaniado de una receta de psicoestimulantes o
analgesicos. La  consulta  médica  acaba
disimulando el sufrimiento mental: es el proceso de
medicalizacion, que se diferencia mucho del
proceso de psiquiatrizacion en que no solo
pretende desplazar el conflicto hombre-trabajo a
un terreno mds neutro, Sino que esta
medicalizacion también pretende descalificar el
sufrimiento psicologico.

Los cambios en la vida psiquica, social, cultural, econémica y politica de
cualquier ser humano se producen a través del trabajo de cualquier tipo. La figura del
hombre sigue siendo esencial en cualquier organizacidon, por avanzada que sea la
tecnologia y en todos los &mbitos laborales. La presion por los objetivos, las exigencias
excesivas, el aumento de las cargas y responsabilidades han incrementado la tension que
experimentan los trabajadores en el lugar de trabajo, desencadenando diversos tipos de
enfermedades fisicas y psicologicas, entre ellas la depresion y la ansiedad, que pueden
evolucionar hacia el sindrome de estrés y burnout (Petroski, 2005; Djours, 2011).

Teniendo en cuenta esta y otras enfermedades que pueden afectar a los
profesionales que trabajan en sucursales bancarias, esperamos contribuir a un mayor

conocimiento de los riesgos psicosociales y favorecer el desarrollo de estrategias en el

lugar de trabajo para gestionar el estrés y mejorar la calidad de vida profesional.
1.13.2 Calidad de vida en el trabajo

El concepto de Calidad de Vida Laboral (CVT) es muy amplio, por lo que

diversos autores lo definen de diferentes maneras. Para Kops, Costa y Romero (2013),
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la CVT tiene como objetivo hacer que el ambiente de trabajo sea mas saludable para el
trabajador y, en consecuencia, mas productivo y de calidad. Para Ferreira (2014), la
GCT es un conjunto de acciones de innovacidn estructural, gerencial y tecnologica
implementadas en la organizacion.

Este término también indica condiciones basicas que involucran el bienestar
fisico y mental de los seres humanos. Se puede entender como un programa que tiene
como objetivo facilitar y satisfacer al trabajador en el desempefio de sus actividades
dentro de la organizacion, porque cuando sus necesidades son atendidas, las personas se
vuelven mas productivas y se involucran mas en su trabajo (Fernandes, 1996).

La calidad de vida en el trabajo ha ganado protagonismo con su desarrollo
teorico por diversos autores como Rodrigues (1999). Por diversos que sean los titulos,
siempre tiene como objetivo facilitar, aportar bienestar y satisfaccion a los trabajadores
en el desempefio de sus tareas. Incluso con conceptos diferentes, la calidad de vida
siempre ha sido objeto de preocupacion para el ser humano.

Aunque los autores piensen de forma diferente, hay consenso en que el objetivo
es la satisfaccion plena. La CVT asimila dos posiciones antagdnicas: el bienestar y la
satisfaccion laboral reivindicados por los trabajadores y, por otro lado, sus efectos sobre
la produccion y la productividad, con las organizaciones como partes interesadas
(Chiavenato, 2002).

Otros autores también han aportado sus conceptos sobre calidad de vida en el
trabajo. Limongi-Franga (2010), la conceptualizé como un conjunto de acciones de una
organizacion que involucra diagndstico, tecnologia, innovaciones de gestion,
implementacion de mejoras dentro y fuera del ambiente de trabajo, siempre con el
objetivo de proporcionar mejoras en las condiciones de trabajo.

Las organizaciones hoy se encuentran en un ambiente turbulento y competitivo y
la necesidad de crear bienestar y mejores condiciones para los empleados ya es un tema
consciente en el mundo corporativo. La importancia de la calidad de vida en la
motivacion de los profesionales, considerando que un trabajador feliz es un trabajador
productivo, (Santos, 2005).

Desde hace mucho tiempo se sabe que, para alcanzar resultados, las
organizaciones necesitan dedicarse mas directamente a las areas vinculadas a la
productividad, sostenibilidad, rentabilidad y sustentabilidad. Segin Gramms; Lotz,
(2017), la fuerza de trabajo desarrollada por las personas llevara a las organizaciones a

alcanzar sus objetivos.
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Para proporcionar bienestar, motivacion y satisfaccion a los empleados, es
aconsejable que las empresas inviertan en Programas de Calidad de Vida Laboral
(PCVT), segun Alves (2011). En concordancia con Walger (2014), para atender a las
necesidades especificas de cada organizacion en la implementacion de estos programas,
es necesaria una planificacion estratégica, de modo que las empresas se beneficien de
una mayor productividad, una mejor imagen, una plantilla mas saludable, menos

accidentes laborales y menos absentismo/rotacion.
1.13.3 Estrés

Entre las enfermedades consideradas profesionales se encuentra el estrés, que
procede del verbo latino stringo, stringere, strinxi, strictum, que significa apretar,
comprimir, restringi» (Vaz, 1999).

El estrés es uno de los trastornos mentales que mas afectan a la salud de los
trabajadores. Para entender mejor el término, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) define la salud como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y
no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades (OMS, 2020).

De acuerdo con Bauer (2002), el estrés no figura como enfermedad en la
Clasificacion Internacional de Enfermedades - CIE10, por lo que la medicina no lo
considera una enfermedad, sino una forma de adaptacion desarrollada por el organismo
para protegerse contra agentes internos y externos. Para que un individuo sea
considerado saludable, necesita estar de acuerdo con un bienestar completo en los tres
aspectos, fisico, mental y social, también llamado biopsicosocial.

Segun Franca y Rodrigues (2014), uno de los nombres dados al estrés es tension,
que, derivado de la fisica, significa ejercer presion sobre un determinado material,
provocando su deformacion en funcidén del grado de fuerza impuesta y del tipo de
material bajo presion. Este término también se ha utilizado para describir un conjunto de
reacciones desarrolladas por el organismo cuando las condiciones le obligan a
adaptarse. Dependiendo de la situacion de estrés que experimente el individuo, puede
afectarle con mayor o menor gravedad, lo que también dependera de los esfuerzos del
organismo por adaptarse (Selye, 1965).

Con los nuevos cambios en el mercado de trabajo y la modernizacion de las
organizaciones cada vez madas capitalistas, junto con las grandes exigencias de
adaptacion de las personas al trabajo, ha comenzado la era de las enfermedades

causadas por el esfuerzo que hacen los trabajadores para acostumbrarse al nuevo
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entorno laboral. Para Sivieri (1994) y Lipp (2002), estas exigencias en el puesto de
trabajo afectan tanto al ritmo fisico como al emocional del trabajador, llevandole a
desarrollar las llamadas enfermedades profesionales.

En palabras de Lipp (1996), el estrés provoca cambios psicofisiologicos sentidos
por el organismo cuando el individuo se enfrenta a situaciones que lo irritan, lo asustan
o lo hacen inmensamente feliz. En sus estudios, Cury (2012) afirma que, cuando estan
estresados, los individuos depredan los recursos cerebrales de tal forma que pueden
desencadenar una serie de psicosomatizaciones. El estrés ha generado altos costos para
las organizaciones por causas como ausentismo, baja productividad y otras. Por ello, ha
sido objeto de debate en todo el mundo por parte de las organizaciones laborales y tiene
su origen en la elevada incidencia del sufrimiento mental entre los trabajadores.

De acuerdo con Pereira (2010), a lo largo de la historia, la palabra estrés ha
tenido varios significados. Derivada del latin, en el siglo XVII se utilizaba popularmente
como cansancio y fatiga. A partir de los siglos XVII y XIX, el estrés surgié como un
término relacionado con el concepto de fuerza, esfuerzo y tension. Los investigadores
buscaron durante mucho tiempo una definicion del término estrés, pero los hallazgos
siempre se centraron en el significado de fatiga y cansancio. Hasta que un
endocrindlogo llamado Hans Selye en 1936 en Austria utilizo el término estrés para
referirse a un sindrome producido por multiples agentes nocivos.

Segun Lazaro (1999), el sindrome de estrés bioldgico o sindrome de adaptacion
son las respuestas inespecificas del organismo humano que lo enferman o debilitan,
término que se utilizd6 porque no era posible definir con exactitud la causa de la
enfermedad. Cataldi (2002) entiende el término estrés como una situacion desafiante
que lleva a un proceso de tension, es decir, cualquier situacion que desafie la accion
humana, aunque sea por los logros alcanzados.

El ser humano es capaz de sentir o percibir acontecimientos peligrosos o
amenazantes provocados por situaciones de tension. Estas sensaciones se denominan
estresores 0 se conocen como acontecimientos traumaticos en la vida humana. El estrés
estd vinculado a dos partes relacionadas: la parte fisiologica afecta al cuerpo,
provocando sintomas como sudoracion, sequedad de boca y aumento del ritmo cardiaco,
entre otros. La parte psicologica involucra el pensamiento y el comportamiento y la
parte emocional cuando la persona est4 nerviosa, (Santos y Castro, 1998).

El estrés en si no es una enfermedad, pero es considerado un factor de riesgo

para numerosas enfermedades, segin Bauer (2002). Uno de los primeros cientificos en
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demostrar una relacion entre el estrés y el sistema inmunitario fue el microbidlogo
francés Louis Pasteur (1822-1895). En sus experimentos con pollos, observd que
cuando se sometia a los pollos a situaciones estresantes, su sistema inmunitario se
debilitaba y se volvian mas susceptibles a las infecciones bacterianas (bacilos del
antrax) que los pollos que no estaban estresados.

Otros cientificos también han investigado las consecuencias del estrés en el
organismo. Los experimentos de Hans Selye se llevaron a cabo en animales de
laboratorio, sometiéndolos a diversos factores estresantes que iban desde la actividad
fisica hasta las variaciones térmicas. También realizd experimentos en seres humanos
bajo la influencia del estrés debido a una enfermedad. Hans lleg6 a la conclusion de que
la primera reaccion posible del organismo humano cuando se ve sometido a un estrés
prolongado es la respuesta de lucha y huida.

Podemos ver que el estrés se marca como un evento que relaciona a las personas
y al medio ambiente, que antes se analizaba por separado, pero que ahora se ha llegado
a analizar como una combinacidn para un nuevo concepto (Tamayo, 2012). Y solo fue
posible llegar a esta combinacion a la vista de las conclusiones de Selye que comenzo a
llamar a las reacciones fisiologicas Sindrome General de Adaptacion - SGA, (Selye
1936, 1956, 1985).

A continuacion, analizaremos los modelos tedricos del estrés en los que la
literatura hace mas hincapié. Segun los estudios realizados, existen tres enfoques que
contribuiran a la investigacion del estrés: bioldgico, psicoldgico y social. Los modelos
teoricos que destacan en la literatura son: la Respuesta de Lucha y Huida, de Walter
Cannon, 1932; Sindrome General de Adaptacion, de Hans Selye, 1956; Evaluacion
Cognitiva y Afrontamiento, de Richard Lazarus y Susan Folkman, 1984; y Bisqueda de
Apoyo, de Shelley Taylor, 2002.

El modelo de respuesta de lucha y huida de Walter Cannon, de 1932, se ha
convertido en uno de los modelos de referencia en términos de estrés. Estudio los
procesos de adaptacion del organismo y cdmo se comporta en situaciones estresantes,
asi como los estimulos que perturban la homeostasis, encargada de mantener constante
el medio interno. Otro modelo que también es referencia en términos de estrés y ha
llegado a ser conocido como el padre del estrés es el Sindrome General de Adaptacion,
de Hans Selye, 1956, sus estudios se centraron en las defensas del cuerpo frente a

estimulos considerados perjudiciales para el organismo humano, (Gomes, 2017).
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El modelo Cognitive Assessment and Coping, de Richard Lazarus y Susan
Folkman, 1984, estudié los procesos psicologicos en evaluaciones primarias y
secundarias para identificar diferencias entre individuos y grupos para identificar
situaciones estresantes similares (Lazarus y Folkman, 1991; Gomes, 2017).

El modelo Seeking Support, de Shelley Taylor, 2002, estudié aspectos
biologicos, psicoldgicos y sociales para evaluar el estrés. La conclusion de este estudio
fue que, ademds del mecanismo de afrontamiento del estrés de lucha y huida, las
mujeres tienen la capacidad de crear otros mecanismos para protegerse a si mismas y a
los que las rodean, manteniendo redes sociales que ayudan a este mecanismo de
proteccion. De este modo, se produce un intercambio de recursos y de responsabilidad
para reducir eficazmente sus vulnerabilidades. Segun Taylor (2000), la explicacion de
esta diferencia de comportamiento entre los sexos se remonta a los tiempos mas
remotos, cuando los hombres salian en busca de comida y las mujeres se quedaban en
casa cuidando de los nifios y de las tareas domésticas, desarrollando asi habilidades de
afrontamiento que van mas alla de ellas mismas.

El hecho de que cada ser humano reaccione de forma diferente a las situaciones
estresantes se puso de manifiesto en este enfoque del estrés y que una misma situacion
puede ser perjudicial para una persona y no para otra. Recordando que las enfermedades
desencadenadas en el organismo humano son consecuencia de la exposicion prolongada
a agentes estresantes. Como hemos visto, el estrés es un evento que deja al organismo
humano en un estado de desequilibrio homeostatico, y esto no s6lo ocurre en el lado
negativo, es decir, en el lado malo, porque hay situaciones en las que el estrés es
considerado bueno, trayendo beneficios para el individuo. Por lo tanto, es necesario un

enfoque mas detallado del estrés en el lugar de trabajo.

1.13.4 Estresores psicosociales

Con el avance de las tecnologias, las exigencias de los clientes, la creciente
competencia debida a la facilidad de consumo, la globalizacion y la velocidad de la
informacion, segin Carvalho et al. (2011), el sector minorista se ha convertido en una
actividad més explotada que en el siglo pasado. Tiziani (2009) afiade que, ademés de
lidiar con los objetivos y las presiones diarias, también requiere eficiencia en la
prestacion de servicios, el desarrollo de nuevas habilidades, capacidad de
improvisacion, asi como flexibilidad para hacer frente a las multiples tareas de la rutina.

Con una rutina de trabajo ajetreada, un exceso de informacion, presion por la
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productividad y exigencias en la calidad del servicio, se produce la aparicion del estrés
laboral. Con todos estos cambios en el contexto de trabajo, puede causar enfermedades
fisicas, emocionales y sociales segun algunos autores, clasificindolo como estudios
psicosociales (Hoppe, 2012; Lassance; Sparta, 2003; Dias et al., 2016; Mascarenhas,
2014).

Segun Fernandes; Gomes; Reis (2010) y Limongi Franca y Rodrigues (2014),
los estresores psicosociales también se analizan en los estudios sobre estrés laboral
porque son acontecimientos asociados al tipo de vida que se lleva en el entorno social.

Los factores psicosociales son las circunstancias presentes en una situacion de
trabajo, sea esta relacionada con la realizacion de la tarea o con la gestion de la misma,
que pueden influir en la salud del empleado o en el desarrollo del trabajo. Si el
empleado identifica esta accidn como negativa, puede causar dafios fisicos, psicologicos
o sociales o estrés psicosocial (Gil-Monte, 2014).

Para algunos autores, como Taylor y Mphil (2015), los factores psicosociales
estan relacionados con la forma en que los individuos reaccionan a su lugar de trabajo y
sus demandas, incluidos los contactos sociales. En Brasil, todavia hay muy pocos
estudios que midan los factores psicosociales (Ferreira et al., 2015).

Igualmente, segun Ferreira et al. (2015), existen varios modelos explicativos del
estrés laboral en diversas formas que abordan diferentes factores, pero todos incluyen
elementos psicosociales. Debido a esta limitacion de herramientas validas en Brasil para
evaluar y considerar los factores, los autores desarrollaron una escala para evaluar los
estresores psicosociales en el contexto laboral. Esta escala aborda las ocho dimensiones
especificas de los estresores tomadas del modelo de Cooper et al. (2001), sigue las
dimensiones comentadas por otros autores y también de acuerdo con los objetivos
especificos propuestos por este estudio:

Podemos sefialar que en el objetivo especifico de identificar la presencia de
estresores psicosociales en el contexto laboral encontraremos las dimensiones de:

Falta de apoyo social: el apoyo social forma parte del bienestar de todos,

incluidos los empleados cuando perciben este sentimiento por parte de supervisores y
compaiieros de trabajo. Pero la falta de este apoyo puede provocar angustia y presion
emocional diaria en el empleado, causandole estrés emocional al volverse mas
vulnerable (Kossek et al., 2011).

Sobrecarga de tareas: se produce cuando las exigencias del trabajo superan la

capacidad del empleado para llevarlo a cabo, segin Ferreira et al. (2015), de acuerdo
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con lo reportado por Cooper (2001), mientras que para Perrewé; Rossi; Sauter (2010),
es cuando hay un conflicto entre las demandas del trabajo y la capacidad del trabajador
para satisfacerlas, y en algunos casos con escasez de tiempo y recursos para hacerlo.

Ademas de investigar las principales situaciones vividas por los directivos en el

Falta de autonomia: cuando un empleado no tiene autonomia o permiso para
tomar decisiones en su entorno laboral o no se siente capaz de hacerlo (Perrew¢; Rossi,
Sauter, 2010). Y en algunos casos incluso se les puede culpar de problemas que no se

controlan.

Ambigiiedad de rol y conflicto: segin Limongi Franga; Rodrigues (2014),
cuando un empleado desempefia mas de un tipo de rol o no tiene muy claro su papel en
el trabajo, entra en conflicto.

Inseguridad en la carrera: la inestabilidad en la carrera, la inseguridad y el miedo

a menudo impiden que los empleados se desarrollen profesionalmente en sus puestos de
trabajo, como se cita por Cooper et al. (2001) segtn (Ferreira et al. 2015).

En cuanto a la descripcion de los estresores psicosociales en el entorno social y
familiar, encontramos la siguiente dimension.

Conlflictos trabajo-familia: segiin Camelo; Angerami (2008), cuando la carga de
trabajo es demasiado grande debido a la demanda de tareas, comienza a interferir con el
hogar del empleado, lo que lleva a conflictos entre el trabajo y la familia. Por otro lado,
al comprobar la forma en que los gestores afrontan los problemas relacionados con el
estrés, esta dimension resultd ser mas adecuada.

Presién de la responsabilidad: segun Ferreira et al. (2015) en el desempefio de
sus tareas, los empleados tienen un cierto grado de responsabilidad sobre los equipos y
las personas.

Como vemos, debido a la falta de herramientas y modelos explicativos sobre el

estrés psicosocial, los estudios publicados también son escasos.
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CAPITULO I1

DISENO METODOLOGICO

Se presentan aqui los materiales y métodos utilizados en la investigacion de
campo, los resultados de la investigacion de campo y una discusion de los mismos, asi
como una propuesta de instrumento para mejorar la calidad de vida de los gestores de
cooperativas de crédito.

Estos son los procedimientos metodologicos adoptados, basados en los objetivos

y problemas propuestos para la investigacion.
2.1 Tipo, método y enfoque de la investigacion

La investigacion utilizada fue descriptiva, ya que, segin Gil (1999), una de sus
caracteristicas mas significativas es la utilizacion de técnicas estandarizadas de
recoleccion de datos. El objetivo principal de la investigacion descriptiva es describir
las caracteristicas de una determinada poblacion o fenémeno o establecer relaciones
entre variables.

El método utilizado fue el deductivo, denominado de esa manera a partir de
enunciados mas generales dispuestos ordenadamente como premisas de razonamiento,
para llegar a una conclusion determinada, este proceso lleva al investigador de lo
conocido a lo desconocido, aunque tiene un alcance limitado (Ruiz, 2011).

El enfoque utilizado fue cualitativo, porque los investigadores que adoptan este
enfoque se oponen a la suposicion de que existe un unico modelo de investigacion para
todas las ciencias, ya que las ciencias sociales tienen su propia especificidad, lo que
presupone su propia metodologia. Segun Goldenberg (2004), el enfoque cualitativo no
se preocupa por la representatividad numérica, sino por una comprension mas profunda

de un grupo social, una organizacion, etc.
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2.2 Técnicas de abordaje de los datos

Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas fueron: la investigacion
bibliografica, que segiin Cervo y Bervian (1983, p. 55), explica un problema a partir de
referencias teoricas publicadas en documentos, y para Andrade (2005), se considera una
etapa fundamental de la investigacion, ya que adapta la fundamentacion de los
investigadores a la realidad de la investigacion. El cuestionario, segun Prodanov y
Freitas (2013 p. 108) es una serie ordenada de preguntas que deben ser respondidas por

escrito por el informante/respondedor.

Figura 1 — Flujograma de las etapas de la investigacion
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Fuente: elaboracion propia

2.3 Procedimiento de recoleccion de datos

Para caracterizar a la poblacion del estudio se utilizd un cuestionario de perfil
sociodemografico y profesional compuesto por 10 (diez) preguntas de respuesta
multiple. Estas incluian el sexo, la edad, el estado civil, si tienen hijos, con quién viven,
el nivel de estudios y el tiempo que llevan trabajando como directivos en la cooperativa.
La segunda parte del cuestionario se utilizd para recoger datos sobre el objeto de la
investigacion, que se aplico utilizando el modelo de escala elaborado por Ferreira et al.
(2015), como se muestra en el Apéndice C.

Son 35 (treinta y cinco) preguntas relacionadas con 8 (ocho) dimensiones de
estresores: ambigiliedad y conflicto de rol con 05; sobrecarga de tareas con 06; falta de
autonomia con 05; falta de apoyo social con 06; inseguridad en la carrera con 04;
conflicto entre trabajo y familia con 05 y presion de responsabilidad con 04 preguntas.
Al final, habia una pregunta abierta en la que el encuestado tenia la oportunidad de
expresar su opinion sobre los estresores psicosociales en el contexto laboral que no se
habian mencionado.

Este cuestionario utilizaba una escala Likert y sus puntos extremos son (1) nunca
me afecta y (6) siempre me afecta. Los encuestados indicaron su grado de acuerdo
marcando una de las seis opciones: nunca me afecta; me afecta raramente; me afecta
ocasionalmente; me afecta bastante a menudo; me afecta frecuentemente y me afecta
siempre.

Una vez establecido el problema a estudiar y definidos los mejores instrumentos
y técnicas de estudio, se inicia la recogida de datos. En esta fase, el investigador ya
conoce la poblacion a estudiar y también la muestra sometida al estudio. Esta etapa es

muy importante y sus fases deben desarrollarse de forma logica y esquematica para el
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mejor desarrollo de la investigacion, como técnica fundamental para la recogida de

datos (Lakatos y Marconi, 2003).
2.4 Sujeto de la investigacion

Los sujetos se seleccionaron mediante muestras no probabilisticas, cuya
principal caracteristica es no utilizar métodos de seleccion aleatoria. Se seleccionan
utilizando el criterio subjetivo del investigador. La muestra intencional se utilizd para
seleccionar un subgrupo de la poblacion que, a partir de la informacion disponible,
puede considerarse representativo del conjunto de la poblacion. En este estudio, serdn
los gestores de cooperativas de crédito (Aribomi; Perito, 2004; Gil, 1999; Marconi;

Lakatos, 1996).
2.5 Aspectos éticos de la investigacion

Las investigaciones que involucran seres humanos en cualquier area del
conocimiento deben ser sometidas a un Comité de Etica en Investigacion (CEP), de
acuerdo con las directrices establecidas en la Resolucion 466/12 y Resolucion
Complementaria 510/16 del Consejo Nacional de Salud. La investigacion fue aprobada
por el Comité de Etica, bajo el nimero CAAE: 64627622.0.0000.5298 del Certificado
de Sometimiento a Evaluacion Etica en la Plataforma Brasil y el Dictamen N °
5.767.041 el 21 de noviembre de 2022.

Los entrevistados no fueron identificados, garantizando la confidencialidad de
sus informaciones y opiniones, y el Formulario de Consentimiento Informado (FCI) fue

explicado de forma simple y objetiva. Apéndice B
2.6 Localizacion de la investigacion

La investigacion se llevo a cabo entre diciembre de 2022 y febrero de 2023 en
las cooperativas de crédito del Sistema de Cooperativas Financieras de Brasil - SICOOB
en el estado de Rondonia, Brasil. La ultima actualizacion de la lista de cooperativas del
Sistema OCB/RO (Organizacion de Cooperativas Brasilenas del Estado de Rondonia) es
del 20/08/2020 e incluye 10 (diez) cooperativas afiliadas al Sistema Sicoob. Estas
cooperativas tienen varios PAC (Puntos de Atencion al Cliente) repartidos por todo el
estado, pudiendo encontrarse mas de una cooperativa en una misma ciudad. La muestra
estaba formada por 76 (setenta y seis) trabajadores. Para llegar a esta muestra, se

contactd con el Presidente de la OCB/RO para que ayudara a publicitar la encuesta y
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animara a los directivos a participar. Los cuestionarios se enviaron en linea utilizando
Google Forms, por correo electronico a la sede de cada cooperativa. Anexo A.

Rondobnia es una de las 27 (veintisiete) unidades federales de Brasil. Esté situada
en el norte y limita con los estados de Mato Grosso al este, Amazonas al norte, Acre al
oeste y el Estado Plurinacional de Bolivia al oeste y al sur. El estado tiene 52 (cincuenta
y dos) municipios y una superficie de 237.590,547 km?. Su poblacion es de 1.779.626
habitantes (IBGE, 8 de enero de 2023).

Figura 2 - Mapa del Estado de Rondonia destacando los Municipios investigados
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2.7 Anailisis de los datos

Los resultados se expresaron por medio de graficos y tablas después de recabar
los datos a través de los instrumentos elegidos: el formulario de google forms utilizando
el programa Excel, hojas de célculo de google y también graficos de columnas para
expresar los datos ademds de la argumentacion en texto utilizando Word. para una
mejor comprension. Para Prodanov y Freitas (2013) es una interpretacion y analisis de

los resultados que se observaron a través de las técnicas que se utilizaron.

CAPITULO III

PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Esta seccion estd dedicada a la presentacion y discusion de los resultados
obtenidos a partir de los cuestionarios. Se divide en aspectos generales de la poblacion
encuestada, analisis de los aspectos psicosociales relacionados con el trabajo y analisis
de los aspectos psicosociales relacionados con el entorno social.

Para alcanzar los objetivos especificos de la investigacion propuesta y una mejor
comprension del andlisis de los datos de la Escala de Evaluacion de los Estresores
Psicosociales en el Contexto Laboral, las preguntas se agruparon por temas para facilitar
la discusion.

Esta organizacion de los datos también se conoce como andlisis mediante la
técnica de categorizacion de datos. Segun Richardson (1999), la categorizacion es una
operacion para clasificar elementos y para ello es necesario seguir ciertos criterios. No
es una etapa obligatoria, pero es muy util porque facilita el analisis de la informacion.

Minayo (2002, p. 70) afirma:

Las categorias sirven para establecer clasificaciones. En
este sentido, trabajar con ellas significa agrupar elementos,
ideas o expresiones en torno a un concepto capaz de

englobarlos a todos. Este tipo de procedimiento puede
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utilizarse generalmente en cualquier tipo de andlisis en la

investigacion cualitativa.

3.1 Aspectos generales de la poblacion

En cuanto al perfil socioprofesional de los encuestados, este estudio incluyo a 76

(setenta y seis) gerentes de cooperativas de crédito del estado de Rondonia, Brasil, de

los cuales el 55,8% eran hombres y el 44,2% mujeres. Se constatd que la clasificacion

étnico-racial mayoritaria era 53,2% moreno, 35,1% blanco, 10,4% negro y sélo 1,3%

amarillo. En cuanto al estado civil, el 63,6% se consideraba casado, el 27,3% soltero, el

7,8% en union estable y el 1,3% saliendo. De ellos, el 66,2% tenia hijos, mientras que el

33,8% no tenia hijos. El rango de edad observado se situaba entre los 30 y los 70 afios,

siendo el grupo de edad predominante el comprendido entre los 30 y los 40 afios

(57,1%).
Tabla 2 - Perfil de los entrevistados
Género Tiene hijos Rendimiento suficiente
Masculino 55,8% Si 66,2% No 48,1%
Femenino 44,2% No 33,8% Si 51,9%
Identidad Estado civil Edad (afios)
Parda 53,2% Soltero (a) 27,3% 30 -- 40 57,1%
Branca 35,1% De novio 1,3% 40 -- 50 24.,7%
Negra 10,4% Casado (a) 63,6% 50 -- 60 16,9%
Amarilla 1,3% Union estable 7,8% 60 --70 1,3%
Ingresos (salarios) Titulacion Antigiiedad en el servicio

01 -- 05 40,7% Grado 29,9% 5--10 22,1%
05--10 42,6% Especializacion 42,9% 10 --15 62,3%
10--15 8,5% Maestria 14,3% 15--20 5,2%
15--20 8,2% Doctorado 9,1% 20 --25 2,6%
Pos doctorado 2,6% 25 --30 2,6%

Fuente: elaboracion propia

A la pregunta de si consideran que sus ingresos son suficientes para cubrir sus

necesidades, el 51,9% responde afirmativamente, mientras que el 48,1% no. En cuanto a los

ingresos mensuales individuales aproximados en términos de salarios minimos, oscilaban entre
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1 y 20 salarios, siendo de 1 a 5 el 40,7%, de 5 a 10 el 42,6%, de 10 a 15 el 8,5% y de 15a 20 el
8,2%. Cabe recordar que los directivos van desde los gerentes de cartera a los directores de
sucursal, pasando por los directivos que fundaron la institucion.

También se constatd que, en cuanto a la escolaridad de los participantes, el 42,9% tenia
una especializacion, el 29,9% una licenciatura, el 14,3% un master, el 9,1% un doctorado y solo
el 2,6% un posdoctorado. En cuanto a la especializacion, la mayoria de los directivos han
cursado o estan cursando un MBA en gestion (Master in Business Administration). Se observa
que la antigiiedad en la institucion varia entre 5 y 30 afios, predominando entre 10 y 15 afios
(62,3%). Los directivos con mayor antigiiedad fueron los fundadores de la cooperativa y siguen

trabajando en alglin sector de la misma.
3.2 Analisis de los aspectos psicosociales relacionados al trabajo
Las siguientes tablas presentan los datos obtenidos en la investigacion en
relacién con la encuesta de estresores psicosociales en el contexto de trabajo de los
gerentes de cooperativas de crédito en el estado de Rondonia, de acuerdo con la escala
de Ferreira et.al (2015), En esta seccion se presentan los resultados de los objetivos

especificos:

3.3 Identificar la presencia de estresores psicosociales en el contexto laboral

Tabla 3 - Cuestiones relacionadas con la falta de apoyo social 1

No recibir ayuda de mis
colegas cuando tengo
algin problema en el

No recibir ayuda de mis
superiores cuando tengo
algun problema personal

No recibir ayuda de mis
Opciones colegas cuando tengo
algun problema personal

trabajo

1. Nunca me afecta 19,5% 14,3% 20,8%
2. Rara vez me afecta 33,8% 26,0% 31,2%
3. Ocasionalmente me afecta 26,0% 33,8% 24,7%
4. Me afecta con bastante a 6.5% 13.0% 9.1%
menudo

5. Me afecta frecuentemente 2,6% 5,2% 9,1%
6. Siempre me afecta 11,7% 7,8% 5,2%

Fuente: elaboracion propia
A la primera pregunta sobre cudnto le afectaria «No recibir ayuda de mis
compafieros cuando tengo un problema personal», las respuestas fueron: 1. Nunca me
afecta 19,5%, 2. Rara vez me afecta 33,8%, 3. Ocasionalmente me afecta 26,0%, 4.
Bastante a menudo me afecta 6,5%, 5. Frecuentemente me afecta 2,6% y 6. Siempre me
afecta 11,7%. A la pregunta sobre «No recibir ayuda de mis compafieros cuando tengo
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un problema en el trabajo», las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 14,3%, 2. Me
afecta rara vez 26,0%, 3. Me afecta ocasionalmente 33,8%, 4. Me afecta con cierta
frecuencia 13,0%, 5. Me afecta con frecuencia 5,2% y 6. Me afecta siempre 7,8%.
También se pregunt6 a los directivos sobre «No recibir ayuda de mis superiores cuando
tengo un problema personal» y las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 20,8%, 2.
Me afecta raramente 31,2%, 3. Me afecta ocasionalmente 24,7%, 4. Me afecta algo

frecuentemente 9,1%, 5. Me afecta frecuentemente 9,1% y 6. Me afecta siempre 5,2%.

Tabla 4 — Continuacién de la tabla 3 Cuestiones relacionadas con la falta de apoyo social 2

No ser escuchado por mis

- No ser escuchado por mis No ser escuchado por mis
compaieros cuando

Opciones tenoo un problema compaifieros cuando tengo superiores cuando tengo
& persg nal dificultades en el trabajo  un problema personal
1. Nunca me afecta 23,4% 20,8% 13,0%
2. Rara vez me afecta 36,4% 31,2% 20,8%
3. Ocasionalmente me afecta 18,2% 24, 7% 37, 7%
;lﬁel:l/lsdifecta con bastante a 6.5% 6.5% 14,3%
5. Me afecta frecuentemente 9,1% 9,1% 5,2%
6. Siempre me afecta 6,5% 7,8% 9,1%

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre cuanto le afectaria «No ser escuchado por mis
compaieros cuando tengo un problema personaly», las respuestas fueron: 1. No me
afecta nunca 23,4%, 2. Me afecta raramente 36,4%, 3. Me¢ afecta ocasionalmente 18,2%,
4. Me afecta bastante a menudo 6,5%, 5. Me afecta frecuentemente 9,1% y 6. Me afecta
siempre 6,5%. A la segunda pregunta, «No ser escuchado por mis compafieros cuando
tengo dificultades en el trabajo», las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 20,8%, 2.
Me afecta rara vez 31,2%, 3. Me afecta ocasionalmente 24,7%, 4. Me afecta con cierta
frecuencia 6,5%, 5. Me afecta con frecuencia 9,1% y 6. Me afecta siempre 7,8%. A la

tercera pregunta, «No ser escuchado por mis superiores cuando tengo un problema
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personal», las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 13,0%, 2. Me afecta rara vez
20,8%, 3. Me afecta ocasionalmente 37,7%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 14,3%,
5. Me afecta a menudo 5,2% y 6. Me afecta siempre 9,1%.

En cuanto al apoyo de los compaifieros, se observa que los resultados sefialan la
importancia del apoyo social en el lugar de trabajo, que afecta a las personas raramente
cuando el problema es personal y ocasionalmente cuando es en el trabajo porque
prevalece una forma de gestion que valora el respeto, las relaciones personales y la
preocupacion por los demds en un entorno interactivo. El agotamiento emocional puede
reducirse mejorando el apoyo social tanto de los compaferos como de los supervisores
(Tamayo y Troccoli, 2002).

Algunos autores en sus estudios han tenido resultados similares, por ejemplo,
Santos et al. (2011) mostraron la importancia del apoyo de los compafieros en la
reduccion de la duracion de las bajas laborales. Andrade et al. (2012) observaron que
aspectos como la confianza en los superiores, en los compaineros y en los equipos
resultantes del apoyo social e instrumental en el trabajo estaban inversamente
relacionados con el agotamiento emocional.

El apoyo social implica aspectos como la interaccion con otras personas en el
lugar de trabajo. Hay varios temas similares en la literatura tratada por Dejours (1994),
Pereira (2011) y Oliveira (2012), alertando sobre la cuestion de no hacer invisible el

sufrimiento en el trabajo resultante del acoso, la sobrecarga y el agotamiento

profesional.
Tabla 5 - Cuestiones relacionadas con la sobrecarga de trabajo
Tener que Mayor
Trabajar duro trabajar en concentracion de Tener un ritmo Realizar varias
Opciones para cumplir coordinacién con trabajo en de trabajo tareas al
mis tareas ~ mis compafieros  determinadas rapido mismo tiempo
de trabajo épocas del afio
1. Nunca me afecta 22,1% 46,8% 20,8% 10,4% 11,7%
2. Rara vez me afecta 16,9% 23,4% 22,1% 19,5% 19,5%
3. Ocasionalmente me o o o o o
31,2% 19,5% 23,4% 27,3% 22,1%
afecta
4 Me afecta con 13,0% 7,8% 14,3% 14,3% 20,8%
bastante a menudo
o Meafecta 6.5% 2.6% 9,1% 13,0% 10,4%
recuentemente
6. Siempre me afecta 10,4% 0,0% 10,4% 15,6% 15,6%
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Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre en qué medida le afecta Trabajar duro para cumplir
mis tareas, las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta 22,1%, 2. Rara vez me afecta
16,9%, 3. Ocasionalmente me afecta 31,2%, 4. Bastante a menudo me afecta 13,0%, 5.
Frecuentemente me afecta 6,5% y 6. Siempre me afecta 10,4%. A la segunda pregunta,
Tener que trabajar en coordinacion con mis compafieros de trabajo, las respuestas
fueron: 1. No me afecta nunca 46,8%, 2. Me afecta raramente 23,4%, 3. Me afecta
ocasionalmente 19,5%, 4. Me afecta algo frecuentemente 7,8%, 5. Me afecta
frecuentemente 2,6% y 6. Me afecta siempre 0,0%. A la tercera pregunta, Tener una
mayor concentracion de trabajo en determinadas épocas del afio, las respuestas fueron:
1. No me afecta nunca 20,8%, 2. Me afecta raramente 22,1%, 3. Me afecta
ocasionalmente 23,4%, 4. Me afecta algo frecuentemente 14,3%, 5. Me afecta
frecuentemente 9,1% y 6. Me afecta siempre 10,4%.

A la cuarta pregunta, Llevar un ritmo rapido en el trabajo, las respuestas fueron:
1. No me afecta nunca 10,4%, 2. Me afecta raramente 19,5%, 3. Me afecta
ocasionalmente 27,3%, 4. Me afecta bastante a menudo 14,3%, 5. Me afecta
frecuentemente 13,0% y 6. Me afecta siempre 15,6%. A la quinta pregunta, Realizar
varias tareas al mismo tiempo, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 11,7%, 2.
Me afecta raramente 19,5%, 3. Me afecta ocasionalmente 22,1%, 4. Me afecta con
cierta frecuencia 20,8%, 5. Me afecta con frecuencia 10,4% y 6. Me afecta siempre
15,6%.

Las cuestiones relacionadas con el horario de trabajo, se pudo comprobar que
nunca afectan a las personas cuando tienen que trabajar en equipo con sus compafieros.
Toda la cultura organizativa de la cooperativa trabaja la cuestion del equipo, desde el
personal hasta la direccion.

Todos los bancos, ya sean publicos o privados, pretenden obtener beneficios, al
igual que las cooperativas de crédito, y para ello los directivos y su personal tienen que
fijar y alcanzar objetivos. Por lo tanto, esto afecta a los directivos ocasionalmente,
cuando tienen que trabajar duro para cumplir con sus tareas.

Ademas, en determinadas épocas del aflo tienen que concentrarse mas en su
trabajo, porque la economia de Ronddnia se basa en la extraccion de plantas y la
agricultura. Sus principales cultivos son el arroz, el poroto, la mandioca, el maiz, el

cacao, el café y la carne de vacuno. Como cada cultivo se cosecha en determinadas
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épocas del afio, esto hace que los gerentes se estresen mas en esos momentos,
manteniendo un ritmo de trabajo acelerado.

Otras situaciones que también afectan a los directivos es cuando deben realizar
varias tareas al mismo tiempo y muy deprisa. Esta preocupacion es inherente a la
presion por cumplir los objetivos mensuales. Se observa que algunos gestores ya se han
adaptado a las presiones de esta naturaleza y no se sienten tan incomodos. Resultados
semejantes fueron encontrados en los estudios de Braga, Pereira y Marques (2008),
Braga y Pereira (2010), Pereira et al. (2011) y Maffia y Pereira (2013), hablando de
exigencias, presion de tiempo, asi como de varias actividades al mismo tiempo y carga

de trabajo.

3.4 Investigar las principales situaciones experimentadas por los directivos

en el entorno de trabajo

Tabla 6 - Cuestiones relacionadas con la falta de autonomia

No poder NO. podfar No poder decidir No poder

lanifi . decidir cuando . S,
Opciones planificar mis Nq pode}r marear pausas cuando abandonar decidir cuando

p horas de mi1 propio ritmo durante mi temporalmente mi tomar

trabajo . puesto de trabajo vacaciones

jornada laboral
1. Nunca me afecta 15,6% 10,4% 23,4% 18,2% 22,1%
2. Rara vez me afecta 23,4% 19,5% 22,1% 23,4% 26,0%
3. Ocasionalmente me N 0 o o o

afecta 27,3% 19,5% 20,8% 23,4% 10,4%
séiitﬁcieﬁdo 9,1% 19,5% 11,7% 14,3% 10,4%
?feﬁzstf:g:me 14,3% 13,0% 11,7% 11,7% 11,7%
6. Siempre me afecta 10,4% 18,2% 10,4% 9,1% 19,5%

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre en qué medida le afectaria No poder planificar mis

horas de trabajo, las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta 15,6%, 2. Rara vez me afecta

53



23,4%, 3. Ocasionalmente me afecta 27,3%, 4. Bastante a menudo me afecta 9,1%, 5.
Frecuentemente me afecta 14,3% y 6. Siempre me afecta 10,4%. A la segunda pregunta,
No poder marcar mi propio ritmo de trabajo, las respuestas fueron: 1. No me afecta
nunca 10,4%, 2. Me afecta rara vez 19,5%, 3. Me afecta ocasionalmente 19,5%, 4. Me
afecta con cierta frecuencia 19,5%, 5. Me afecta con frecuencia 13,0% y 6. Me afecta
siempre 18,2%. A la tercera pregunta, No poder decidir cuando hacer pausas durante mi
jornada laboral, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 23,4%, 2. Me afecta
raramente 22,1%, 3. Me afecta ocasionalmente 20,8%, 4. Me afecta algo a menudo
11,7%, 5. Me afecta a menudo 11,7% y 6. Me afecta siempre 10,4%. A la cuarta
pregunta, No poder decidir cudndo abandonar temporalmente mi puesto de trabajo, las
respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 18,2%, 2. Me afecta rara vez 23,4%, 3. Me
afecta ocasionalmente 23,4%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 14,3%, 5. Me afecta
con frecuencia 11,7% y 6. Me afecta siempre 9,1%.

A la quinta pregunta, No poder decidir cuando coger vacaciones, las respuestas
fueron: 1. No me afecta nunca 22,1%, 2. Me¢ afecta raramente 26,0%, 3. Me afecta
ocasionalmente 10,4%, 4. Me afecta bastante a menudo 10,4%, 5. Me afecta
frecuentemente 11,7% y 6. Me afecta siempre 19,5%.

Se puede observar que no tener autonomia en el trabajo afecta a las personas rara
vez y ocasionalmente cuando no pueden planificar sus horas de trabajo, su propio ritmo
de trabajo, cuando no pueden pedir tiempo libre en el trabajo y cuando no pueden
decidir cuidndo tomar vacaciones. Hay varios aspectos estresantes que estan
relacionados con la gestion del trabajo, entre ellos podemos mencionar: la falta de
autonomia, la mala delegacion de responsabilidades, el liderazgo inadecuado, las
relaciones laborales, el mal uso de las competencias, etc. (Villalobos, 1999).

Segiin European (2000), en algunos ambientes de trabajo ain existe falta de
control sobre el trabajo y poca participacion del trabajador en las decisiones,
constituyendo condiciones de riesgo psicosocial evidenciadas en el contexto laboral. Por
otro lado, hacer pausas durante el horario de trabajo no afecta tanto a los trabajadores
porque los servicios prestados por la cooperativa son mas relajados, muchas actividades
ya se pueden hacer a través de la app de la cooperativa y las reuniones cara a cara con
los gestores no son muy demandadas.

Tabla 7 - Cuestiones relacionadas con la ambigiiedad y los conflictos de roles

Opciones No saber Trabajar en un Recibir Que me pidan  Tener que estar
exactamente entorno inestable instrucciones hacer cosas  constantemente al
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cuanta contradictorias  que van en
autonomia  encuantoami sobre lo que hay contra de mis

tengo en mi  seguridad laboral que hacer en el propios dia
trabajo trabajo principios

1. Nunca me afecta 19,5% 22,1% 9,1% 6,5% 10,4%
i'fii‘i"‘ vezme 19,5% 20,8% 18,2% 13,0% 32,5%
fﬁegcfi‘t‘;nalmeme 13,0% 19,5% 14,3% 11,7% 18,2%
4. Me afecta con 15,6% 9,1% 16,9% 14,3% 11,7%
bastante a menudo

3. Me afecta 14,3% 6,5% 11,7% 9,1% 13,0%
frecuentemente

6. Siempre me 18,2% 22,1% 29.9% 45,5% 14,3%

afecta

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre en qué medida le afectaria no saber exactamente
cuanta autonomia tengo en mi trabajo, las respuestas fueron: 1. no me afecta nunca
19,5%, 2. me afecta raramente 19,5%, 3. me afecta ocasionalmente 15,0%, 4. me afecta
bastante a menudo 15,6%, 5. me afecta a menudo 14,3% y 6. me afecta siempre 18,2%.
A la segunda pregunta, ;Trabajar en un entorno inestable afecta a mis perspectivas
laborales?, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 22,1%, 2. No me afecta casi
nunca 20,8%, 3. Me afecta ocasionalmente 19,5%, 4. Me afecta bastante a menudo
9,1%, 5. Me afecta a menudo 6,5% y 6. Me afecta siempre 22,1%. A la tercera pregunta,
Recibir instrucciones contradictorias sobre lo que hay que hacer en el trabajo, las
respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 9,1%, 2. Me afecta pocas veces 18,2%, 3. Me
afecta ocasionalmente 14,3%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 16,9%, 5. Me afecta
con frecuencia 11,7% y 6. Me afecta siempre 29,9%.

A la cuarta pregunta, Que me pidan hacer cosas que van en contra de mis
propios principios, las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta 6,5%, 2. Rara vez me
afecta 13,0%, 3. Ocasionalmente me afecta 11,7%, 4. Bastante a menudo me afecta
14,3%, 5. Frecuentemente me afecta 9,1% y 6. Siempre me afecta 45,5%. A la quinta
pregunta, Tener que estar constantemente al dia, las respuestas fueron: 1. No me afecta
nunca 10,4%, 2. Me afecta rara vez 32,5%, 3. Me afecta ocasionalmente 18,2%, 4. Me
afecta con cierta frecuencia 11,7%, 5. Me afecta a menudo 13,0% y 6. Me afecta

siempre 14,3%.
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Se observa que nunca afecta o raramente afecta a las personas que desconocen
su margen de autonomia en el trabajo. Esta dimension se refiere al control sobre las
competencias y autoridades de las tareas que realiza el empleado, y cuanto mayor es el
control, menor es el riesgo de estrés. Segiin la encuesta, los directivos tienen un alto
grado de control, aunque tengan que repetir las mismas tareas muchas veces y no
puedan elegir qué hacer en el trabajo.

Segun Urbanetto et al. (2011), el bajo control es muy preocupante para los
trabajadores porque caracteriza un proceso de trabajo repetitivo, poco aprendizaje y baja
autoestima. Este aspecto puede ser perjudicial para la salud de los trabajadores, ya que
disminuye su autoestima y puede causar desmotivacion

A la pregunta sobre trabajar en un entorno inestable en cuanto a mis perspectivas
laborales, se observa una dicotomia en las respuestas: mientras que a algunas personas
no les afecta nunca, a otras si. La inseguridad profesional también es un factor de estrés
porque puede entenderse como la inestabilidad de la empresa y el miedo al desempleo.
A lo largo de los afios se han producido muchas transformaciones en el trabajo bancario
y una de las principales causas de esta dimension son los cambios constantes en los
métodos de la organizacion, los objetivos, las configuraciones del mercado laboral y las
evaluaciones del rendimiento (Pimenta; Valoso, 2005).

Segun Silva (2012), la inseguridad laboral se manifiesta con mayor frecuencia
cuando el trabajador se da cuenta de que corre el riesgo de ser despedido.

Nos damos cuenta de que esto afecta siempre a las personas que reciben
instrucciones contradictorias sobre lo que deben hacer en el trabajo y que, ademas,
hacen cosas que van en contra de sus principios. Estos conflictos y ambigiiedades de rol
se refieren a la divergencia o incompatibilidad entre roles (Tamayo, 2008). Se trata de
exigencias y competencias sobre el trabajador y comportamientos relacionados con
diferentes roles que pueden provocar conflictos con el entorno de trabajo y tener un
efecto directo y significativo sobre el estrés organizativo.

Te das cuenta de que rara vez afectan a las personas cuando necesitan estar al
dia. Con la modernizacion del sistema bancario, las cooperativas de crédito también han
tenido que seguir la tendencia. La informatizacion ha sido uno de estos cambios y las
cooperativas han tenido que incorporar las nuevas tecnologias a sus actividades, asi
como contratar a personas mas cualificadas y esto puede afectar a los gestores de mas
edad a los que les cuesta adaptarse a los cambios (Petarli et al. 2015).

Segun la Tabla 2 - Perfil de los encuestados en el apartado antigiiedad, se
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observa que hay directivos que llevan mas de 25 afos en la cooperativa, por lo que
existe una mayor exposicion al estrés entre estos trabajadores incluso con titulacion de

postgrado, lo que les hace estar mas estresados y susceptibles al desgaste.

Tabla 8 - Cuestiones relacionadas con la inseguridad en la carrera

Convivir con rumores
sobre las dificultades Vivir con rumores de
financieras de la recortes de personal
institucion

Convivir con los rumores
Opciones sobre la posibilidad de
fusion de la institucion

1. Nunca me afecta 42,9% 18,2% 27,3%
2. Rara vez me afecta 22,1% 22,1% 27,3%
3. Ocasionalmente me afecta 20,8% 20,8% 16,9%
;lr.lel\ri[sdaz)fecta con bastante a 7.8% 14,3% 9.1%
5. Me afecta frecuentemente 2,6% 10,4% 6,5%
6. Siempre me afecta 3,9% 14,3% 13,0%

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre en qué medida le afectaria Vivir con rumores sobre
la posibilidad de fusién de la institucion, las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta
42,9%, 2. Rara vez me afecta 22,1%, 3. Ocasionalmente me afecta 20,8%, 4. Bastante a
menudo me afecta 7,8%, 5. Frecuentemente me afecta 2,6% y 6. Siempre me afecta
3,9%. A la segunda pregunta, Convivir con rumores sobre las dificultades financieras de
la institucion, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 18,2%, 2. Me afecta rara vez

22,1%, 3. Me afecta ocasionalmente 20,8%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 14,3%,
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5. Me afecta con frecuencia 10,4% y 6. Me afecta siempre 14,3%. A la tercera pregunta,
Vivir con rumores sobre recortes de personal, las respuestas fueron: 1. No me afecta
nunca 27,3%, 2. Me afecta raramente 22,7%, 3. Me afecta ocasionalmente 16,9%, 4. Me
afecta algo frecuentemente 9,1%, 5. Me afecta frecuentemente 6,5% y 6. Me afecta
siempre 13,0%.

Las cooperativas llevan mucho tiempo creciendo en el pais y en los estados,
incluidas las de crédito. En Rondonia, por ejemplo, una cooperativa tiene mas de un
punto de servicio en la misma ciudad o en varias ciudades y el nimero de socios es cada
Vez mayor.

Como resultado, la encuesta reveld que las personas nunca se ven afectadas por
fusiones de empresas, rara vez por rumores o dificultades financieras en la institucion y
nunca o rara vez se ven afectadas por recortes de personal.

Aunque tienen estabilidad laboral, algunos directivos, aunque en menor medida,
siguen sintiéndose ansiosos por verse afectados si algo le ocurre a la empresa. Se trata
de un riesgo psicosocial y, por lo tanto, el estrés laboral en esta funcién siempre sirve de
advertencia para enfrentarse a situaciones cotidianas.

En este caso, algunos directivos son capaces de afrontarlo con naturalidad,
mientras que otros no. Segin Moscovici (2002, p. 145), las personas difieren en su
forma de pensar, sentir, actuar y percibir, por lo que las diferencias individuales son

inevitables en la dindmica interpersonal.
3.5 Describir los estresores psicosociales en el medio social y familiar

Tabla 9 - Cuestiones relacionadas con el conflicto entre trabajo y familia

No desconectar No tener tiempo No poder cuidar

. Llevar trabajo a  del trabajo ni para mi vida bien de mi Dlﬁggltades para
Opciones S : .. conciliar trabajo y
casa siquiera cuando personal debido familia por culpa familia
estoy en casa al trabajo del trabajo
1. Nunca me o . . ) .
afecta 15,6% 13,0% 7,8% 11,7% 11,7%
2. Rara vez me o . . , .
afecta 13,0% 14,3% 14,3% 9,1% 27,3%
fﬁeoacfiscltznalmeme 24,7% 15,6% 14,3% 16,9% 24,7%
bastante a memado 169% 13,0% 26,0% 19.5% 10.4%
Feuentomentc 13,0% 20,8% 13,0% 15.6% 143%
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6. Siempre me

16,9% 23,4% 24,7% 27,3% 11,7%
afecta

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre en qué medida le afecta Llevarse el trabajo a casa,
las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta 15,6%, 2. Rara vez me afecta 13,0%, 3.
Ocasionalmente me afecta 24,7%, 4. Bastante a menudo me afecta 16,9%, 5.
Frecuentemente me afecta 13,0% y 6. Siempre me afecta 16,9%. A la segunda pregunta,
No desconectar del trabajo, aunque esté en casa, las respuestas fueron: 1. No me afecta
nunca 13,0%, 2. Me afecta raramente 14,3%, 3. Me afecta ocasionalmente 15,0%, 4. Me
afecta con cierta frecuencia 13,0%, 5. Me afecta a menudo 20,8% y 6. Me afecta
siempre 23,4%. A la tercera pregunta, No tener tiempo para mi vida personal a causa del
trabajo, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 7,8%, 2. Me afecta raramente
14,3%, 3. Me afecta ocasionalmente 14,3%, 4. Me afecta algo frecuentemente 26,0%, 5.
Me afecta frecuentemente 13,0% y 6. Me afecta siempre 24,7%. A la cuarta pregunta,
No poder atender bien a mi familia por culpa del trabajo, las respuestas fueron: 1. No
me afecta nunca 11,7%, 2. Me afecta poco 9,1%, 3. Me afecta ocasionalmente 16,9%, 4.
Me afecta algo frecuentemente 19,5%, 5. Me afecta frecuentemente 15,6% y 6. Me
afecta siempre 27,3%.

A la quinta pregunta, Dificultades para conciliar trabajo y familia, las respuestas
fueron: 1. Nunca me afecta 11,7%, 2. Rara vez me afecta 27,3%, 3. Ocasionalmente me
afecta 24,7%, 4. Bastante a menudo me afecta 10,4%, 5. Frecuentemente me afecta
14,3% y 6. Siempre me afecta 11,7%.

Se puede ver que esto afecta ocasionalmente a las personas que se llevan trabajo
a casa. Las cooperativas de crédito también tienen que seguir el mismo horario que los
demas bancos, es decir, la hora de Brasilia, por lo que la gente casi nunca se lleva
trabajo a casa, y cuando lo hace, es de otra naturaleza. Pero si esta practica se convierte
en habitual, es un riesgo psicosocial que puede provocar estrés laboral.

Las investigaciones demuestran que siempre afecta a las personas no poder
desconectar del trabajo, ni siquiera en casa. Para Straub (2005), el estrés es un hecho de
la vida que puede aprenderse y gestionarse de forma que no comprometa el bienestar
fisico y mental. Cuando una persona se enfrenta a una situacion estresante, lo
importante es hacer un esfuerzo consciente para aplicar el modelo de los cuatro pasos:
parar, respirar, reflexionar y elegir. Al hacerlo, la persona reducira la tension que siente

y optard por pensar en actividades de ocio con la familia y en el entorno social.
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Se puede observar que esto afecta a menudo a las personas que no tienen tiempo
para su vida personal debido al trabajo, y siempre afecta a las personas que no pueden
ocuparse de su familia debido al trabajo, y también afecta raramente a las personas que
no pueden conciliar trabajo y familia. A pesar de que la dimension trabajo y familia no
se situd como indice destacado en los resultados de la encuesta, esta claro que sigue
existiendo un conflicto que genera estrés.

Segun Silva (2006), los estudios han demostrado una gran influencia entre el
trabajo y la familia. Debido a la presion del dia a dia, muchos acaban dejando a su
familia en un segundo plano, ya que llegan sobrecargados y cansados y esto acaba

generando conflictos entre el trabajo y la familia.

3.6 Comprobar los métodos de afrontamiento de problemas utilizados por

los directivos en relacion con el estrés

Tabla 10 - Cuestiones relacionadas con la presion de la responsabilidad

Saber que
mis . Saber que mis
Saber que mis d No saber

Saber que errores errores pueden

. errores pueden No saber exactament

mis errores pueden provocar .
. afectar . exactamente qué e lo que se
Opciones pueden afectar al pérdidas

negativamente a tareas sonmi  espera de

perjucilcarmtra(t:tarjé)sde la vida de otras lmg gﬁ?:)tsez de responsabilidad mi en mi
compafier personas productos trabajo
0s

a11.f;::1:;nca me 2.6% 6.5% 2,6% 5,2% 23.,4% 16,8%
i'felzza vez me 182%  20,8% 15,6% 15,6% 20,8% 27,7%
3. Ocasionalmente o o o 0 0 0
me afecta 16,9% 14,3% 18,2% 18,2% 15,6% 20,8%
4. Me afecta con 10.4% 22.1% 14,3% 16,9% 15,6% 14,9%
bastante a menudo
5. Me afecta 11,7% 6.5% 16,9% 14,3% 7.8% 5,9%
frecuentemente
6. Siempre me 40.3% 29.9% 32,5% 29.9% 16,9% 15,8%

afecta

Fuente: elaboracion propia

A la primera pregunta sobre cuanto le afectaria Saber que mis errores pueden
perjudicarme, las respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 2,6%, 2. Me afecta

raramente 18,2%, 3. Me afecta ocasionalmente 16,9%, 4. Me afecta bastante a menudo
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10,4%, 5. Me afecta frecuentemente 11,7% y 6. Me afecta siempre 40,3%. A la segunda
pregunta, Saber que mis errores pueden afectar al trabajo de otros compafieros, las
respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 6,5%, 2. Me afecta pocas veces 20,8%, 3. Me
afecta ocasionalmente 14,3%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 22,1%, 5. Me afecta
con frecuencia 6,5% y 6. Me afecta siempre 29,9%. A la tercera pregunta, Saber que
mis errores pueden interferir negativamente en la vida de otras personas, las respuestas
fueron: 1. No me afecta nunca 2,6%, 2. Me afecta raramente 15,6%, 3. Me afecta
ocasionalmente 18,2%, 4. Me afecta algo a menudo 14,3%, 5. Me afecta frecuentemente
16,9% y 6. Me afecta siempre 32,5%.

A la cuarta pregunta, Saber que mis errores pueden provocar pérdidas
importantes de equipos o productos, las respuestas fueron: 1. Nunca me afecta 5,2%, 2.
Me afecta raramente 15,6%, 3. Me afecta ocasionalmente 18,2%, 4. Me afecta bastante
a menudo 16,9%, 5. Me afecta frecuentemente 14,3% y 6. Me afecta siempre 29,9%. A
la quinta pregunta, No saber exactamente qué tareas son de mi responsabilidad, las
respuestas fueron: 1. No me afecta nunca 23,4%, 2. Me afecta rara vez 20,8%, 3. Me
afecta ocasionalmente 15,6%, 4. Me afecta con cierta frecuencia 15,6%, 5. Me afecta
con frecuencia 7,8% y 6. Me afecta siempre 16,9%. A la sexta pregunta, No saber
exactamente lo que se espera de mi en mi trabajo, las respuestas fueron: 1. No me afecta
nunca 16,8%, 2. Me afecta raramente 27,7%, 3. Me afecta ocasionalmente 20,8%, 4. Me
afecta algo frecuentemente 14,9%, 5. Me afecta frecuentemente 5,9% y 6. Me afecta
siempre 15,8%.

De acuerdo con esta tabla, la mayoria de los gerentes se mostr6 satisfecho con la
relacion interpersonal entre compaieros de trabajo, pues las preguntas 1, 2, 3 y 4
mostraron que siempre me afecta saber que mis errores pueden perjudicarme a mi
mismo; siempre me afecta saber que mis errores pueden afectar el trabajo de otros
compaifieros; siempre me afecta saber que mis errores pueden interferir negativamente
en la vida de otras personas y también siempre me afecta saber que mis errores pueden
causar grandes pérdidas de equipos o productos.

Al analizar los resultados obtenidos, se observa que la pregunta Siempre me
afecta generd la puntuacion mas alta en esta dimension. Esto demuestra que los
directivos se preocupan por mantener su bienestar, el de los demas y el de los bienes

materiales de la empresa.
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El éxito de una organizacion depende de una comunicacién eficaz entre los
trabajadores, de la interaccion en el trabajo y del rendimiento individual (Warren,
1998).

A la pregunta sobre no saber exactamente de qué tareas soy responsable, los
directivos respondieron que nunca les afectaria, y a la pregunta sobre no saber
exactamente qué se espera de mi en mi trabajo, las respuestas fueron escasas. En una
organizacion, todo el mundo tiene su funcion o papel, a veces definido y a veces no. En
el caso de los directivos, ya tienen sus funciones definidas.

El hecho de que una persona tenga claro su papel en la organizacion le da mas
confianza para posicionarse en las situaciones y le ayuda a desarrollar un auto concepto
mas consistente (Franca y Rodrigues, 1999).

Aunque la pregunta presion aparecia en la encuesta, aparecia con la palabra
cargo en la pregunta abierta, revelando que se trata de un factor que aparece como
estresor, segin las siguientes afirmaciones: Presion de tiempo, Exigencias excesivas,
Presion psicologica y Sobrecarga.

Una de las caracteristicas del sector bancario, incluso de los gerentes, es la
diversidad de las actividades desarrolladas, que incluye una variedad de tareas de varios
tipos. Y esta diversidad de tareas culmina en la sobrecarga de trabajo debido a la
realizacion de varias actividades al mismo tiempo y también con un alto grado de
exigencia para cumplir con el plazo, Braga, Pereira y Marques (2008), Braga y Pereira
(2010), Pereira et al. (2011) y Maffia y Pereira (2013), también predominantemente
percibido estas tensiones en sus estudios.

La sobrecarga de trabajo estd relacionada con el trabajador y el ambiente de
trabajo y estas demandas excesivas conducen a altos niveles de desgaste. En la
investigacion realizada por Coelho et al. (2018), encontraron altos porcentajes de
burnout elevado y afirman que esto es preocupante y se debe a las caracteristicas
actuales del trabajo bancario.

Estas caracteristicas estan marcadas por los objetivos y las presiones de tiempo
que se derivan de los cambios en el proceso de trabajo provocados por la
modernizacion, que empezd a exigir cualificaciones y competencias a los empleados.
Estos cambios en la forma de trabajar de los empleados de banca, con la implantacion
de nuevas tecnologias, han provocado una reduccion del nimero de empleados en el

lugar de trabajo y esto ha sobrecargado a los trabajadores que quedan.
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En cuanto a la presion psicologica, puede relacionarse con el apoyo social para
reducir los efectos del estrés laboral en la salud de los trabajadores y puede servir como
estrategia para reducir los niveles de tension. Segun Karasek (1979), la integracion en el
puesto de trabajo, la ayuda de superiores y compaieros y la confianza en el equipo
podrian mitigar los efectos del estrés laboral.

Por ultimo, los encuestados estuvieron expuestos a condiciones estresantes en
todas las dimensiones presentadas, algunos con niveles elevados y otros con niveles
bajos, pero en todos se aprecia un desgaste en el entorno laboral. Sin embargo, estos
empleados corren el riesgo de evolucionar hacia situaciones mdas graves, como

enfermedades y sindromes asociados.

PROPUESTA DE HERRAMIENTA PARA MEJORAR LA
CALIDAD DE VIDA DE LOS DIRECTIVOS DE COOPERATIVAS
DE CREDITO EN EL ESTADO DE RONDONIA - BRASIL

Presentamos aqui una propuesta de instrumento que proporciona calidad de vida
en el ambiente de trabajo de los gestores de las cooperativas de crédito estudiadas en el
estado de Rondonia - Brasil. Con esto, se espera que los gestores puedan tener una
mejor calidad de vida en su ambiente de trabajo y, consecuentemente, proporcionar
mayor satisfaccion y motivacion en el ejercicio de su funcion.

Por lo tanto, se desarrollard un modelo que, en primer lugar, destacard los
principales elementos que se tuvieron en cuenta en la construccion de esta herramienta
y, a continuaciéon, hara algunas sugerencias para la aplicacion del instrumento
propuesto, asi como algunas acciones destinadas a ayudar a mejorar la calidad de vida
en el ambiente de trabajo de los gestores de cooperativas de crédito en el estado de

Rondonia.
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Consideraciones para establecer un modelo de calidad de vida laboral para

directivos de cooperativas de crédito

Como se ha demostrado, los estudios sobre la salud de los gerentes de
instituciones financieras son escasos, los pocos estudios que todavia se pueden
encontrar estan en revistas centradas en el campo de la psicologia, el interés por la
investigacion dirigida a la categoria de trabajadores bancarios es raro no s6lo en Brasil,
sino también en el extranjero (Bezerra et al. 2016).

Los principales elementos abordados, a ser analizados para construir una
herramienta que pueda ayudar a proporcionar calidad de vida en el ambiente de trabajo
de las cooperativas investigadas, fueron todos demostrados tanto en las cifras de la
encuesta como en la pregunta abierta, sus principales necesidades dentro de las
sucursales. Los principales elementos son un departamento de salud laboral, charlas
sobre salud mental, asesoramiento psicoldgico y seguimiento por parte de un grupo de
directivos.

El departamento de personal de una empresa, también conocido como recursos
humanos (RRHH), es bésicamente la oficina central de una organizacion. Es
responsable del capital humano de la empresa. Sus actividades incluyen la formacion, la
gestion de la marca del empleador y la cultura organizativa. Incluye el departamento de
personal, que es responsable de la contratacion, seleccion, despido, ndminas,
prestaciones y control de las vacaciones del personal. En muchas empresas, este
departamento también es responsable de los examenes periddicos de los empleados de
la empresa.

El programa de salud laboral también forma parte del sector de recursos
humanos de una organizacion. Su funcion es prevenir las enfermedades relacionadas
con el trabajo, tanto fisicas como mentales, a menudo causadas por la rutina o el entorno
laboral. Al establecer este programa, las empresas proporcionan un entorno de trabajo
mas comodo y seguro para sus empleados, favoreciendo el buen rendimiento y
previniendo el absentismo.

El programa de salud ocupacional estd regulado por diversas Normas
Reglamentarias - NR, y la de esta tesis es la Norma Reglamentaria - NRO7, que dice:
«Esta Norma Reglamentaria establece la obligacion para todos los empleadores e
instituciones que contraten trabajadores como empleados de elaborar e implementar el

Programa de Control Médico de Salud Ocupacional - PCMSO». Una de las
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innovaciones de la nueva NR-07 fue la interaccion entre el Programa de Gestion de
Riesgos (PGR) y el Programa de Control Médico en Salud Ocupacional (PCMSO). Asi
se puso de manifiesto en el quinto directo de la Campana Nacional de Prevencion de
Riesgos Laborales 2020 (Canpat), celebrado el 14 de julio.

Se constata que no existe tal programa en las cooperativas y que el servicio de
Salud Ocupacional, como los demads, estd tercerizado en clinicas de salud y medicina
del trabajo. Se sugiere que se realice un estudio sobre los programas de salud
ocupacional en las cooperativas, ya que la encuesta muestra que, ademas del PCMSO, la
empresa no cuenta con los demas programas:

- PCA - Programa de Conservacion de la Audicion.

- PPR - Programa de proteccion respiratoria.

- PCMSO - Programa de control médico de la salud en el trabajo.
- PPRA - Programa de Prevencion de Riesgos Ambientales,

- PGR - Programa de Gestion de Riesgos.

El desarrollo del personal se lleva a cabo a través del conocimiento y las
conferencias forman parte de ello, y los directivos dicen echar de menos estas
actividades, especialmente en el ambito de la salud. El programa de salud laboral tiene
tres enfoques: preventivo, curativo y educativo. Las empresas que adoptan estos
enfoques estan proporcionando salud y bienestar a sus empleados. La encuesta puso de
manifiesto que muchos directivos ni siquiera sabian lo que era el estrés, y mucho menos
sus sintomas y consecuencias, por lo que estas charlas con un profesional de la salud
mental ayudardn mucho.

Los directivos también se quejaron de la falta de un psicélogo que les
proporcione atencion psicologica. Sabemos que es imposible tener un psicélogo en cada
sucursal, pero nos gustaria que hubiera uno en el programa de salud laboral de la sede
central y proporcionar un momento de escucha a estos directivos, ya que no siempre hay
profesionales de la psicologia en la ciudad donde se encuentra la sucursal del directivo.
Con el avance de la tecnologia, el sector de la salud, incluida la psicologia, esta
adoptando servicios en linea. El Consejo Federal de Psicologia - CFP, cred la
Resolucion N ° 11, de 11 de mayo de 2018, que regula la prestaciéon de servicios

psicolégicos realizados por medio de tecnologias de informacién y comunicacion.
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Otra queja que también se expreso fue la necesidad de un grupo que acompanara
a los gerentes para responder preguntas, mantener una interaccion entre ellos que no
fuera s6lo de servicio, sino donde pudieran hablar de sus problemas, dudas e
inseguridades, asi como motivar acciones.

El ambiente de una cooperativa esta cargado de un cierto nivel de estrés, lo que
se verifico tanto en la investigacion con los cuestionarios, en los gerentes que creen que
su trabajo en la cooperativa es estresante, como en la pregunta abierta. Se comprob6 que
el cargo de gerente estd cargado de un alto nivel de estrés, y que las sucursales no
cuentan con profesionales de la psicologia que puedan ayudarles a sobrellevar los
trastornos mentales, debido a los dafios causados por el alto nivel de estrés que
experimentan en su entorno laboral, lo que acaba afectando no sélo a su salud mental,
sino también a su salud fisica.

Elaborar un plan de accion consiste en actuar sobre las distintas situaciones
descritas anteriormente, formando un equipo multiprofesional que conozca sus
necesidades reales a partir de un estudio de las demandas de lo que ya dispone la
cooperativa en sus recursos humanos, asi como de la implantacion de otros. Creacion de
un plan de desarrollo personal y profesional que incluya a un profesional del 4ambito de

la psicologia que cumpla los requisitos del estatuto profesional del gestor.

Propuesta de herramienta para mejorar la calidad de vida laboral de los

directivos de cooperativas de crédito

La investigacion sobre los profesionales de la banca es interesante porque este
trabajo ha sufrido cambios esenciales, tanto en las actividades desarrolladas como en el
ambiente de trabajo (Capitdo et al. 2010). Segiin Viana et al. (2010), la profesion
bancaria se encuentra entre las profesiones con mayores niveles de estrés laboral.

Teniendo esto en cuenta, esta tesis buscd proponer un modelo de estrategia de
calidad de vida para gestores de cooperativas de crédito en el ambiente de trabajo. La
investigacion demostrd que es posible proporcionar calidad de vida a los gestores en el
puesto de trabajo y, consecuentemente, proporcionar mas satisfaccion a los empleados,
mejorando asi su salud mental, ya que trabajar en un entorno bancario conlleva de por si
una carga de estrés y exigencias que afectan no solo a su salud mental, sino también a su

salud fisica.
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La propuesta de una herramienta para ayudar a los directivos de las cooperativas
a mejorar su calidad de vida en el trabajo consiste en medidas que deberia adoptar el
departamento de recursos humanos de la sede central para proporcionar un entorno
saludable a los directivos. El modelo para mejorar la calidad de vida en el trabajo se

presenta de forma secuencial.

Tabla 11— Propuesta de instrumento de investigacion

Elaboracion de un programa de salud y seguridad en el trabajo
Atencion primaria

Etapas de un programa de salud laboral

Certificado o examen de ingreso.

Examenes periddicos para detectar el desarrollo de enfermedades profesionales.
Examen de dimision.

Asesoramiento psicologico.

Seguimiento por parte de un grupo de directivos.

Elaboracion de un plan de seguridad laboral.

Cartografia de todos los riesgos presentes en el lugar de trabajo.
Hacer un inventario de los EPI y EPC necesarios.

Promover la formacion periddica (conferencias, también sobre salud mental).
Normalizar los procesos.

Documentar los accidentes.

Definir equipos de trabajo multiprofesionales (incluidos psic6logos).
Asistencia sanitaria secundaria

Consulta médica especializada.

Pruebas de laboratorio.

Pruebas psicologicas especializadas.

Atencion odontologica.

Atencion terciaria

Cirugia ambulatoria.

Cirugia dental.

Medicina diagnostica.

Hospitalizacion.

Fuente: elaboracion propia
Asi, el objetivo fue demostrar los factores que interfieren en la calidad de vida
de los gerentes de las sucursales y presentar un instrumento que permita relevar las

condiciones vividas por esos gestores y, consecuentemente, promover acciones dirigidas
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a mejorar su salud mental. A través de acciones que proporcionen un ambiente de
trabajo con calidad de vida, no s6lo para los gerentes de las cooperativas de crédito
encuestados, sino que este instrumento puede ser adaptado y utilizado en todos los

modelos de cooperativas.

Figura 3 - Flujograma de la propuesta de programa de tesis
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Fuente: elaboracion propia

La realizacion de este modelo propuesto requiere el interés y la participacion
tanto del Consejo de Administracion como del Consejo Financiero de la Institucion, ya
que solo su accion conjunta permitird recoger estos datos de las sucursales de todo el
Estado y aplicar las medidas necesarias para satisfacer las demandas. Esto permitird un
viaje con menor carga de estrés y la consecuente mejora de la salud mental, la
promocion de la calidad de vida en el ambiente de trabajo de los gestores de las
sucursales investigadas, y este modelo puede extenderse a todos los demas modelos de
cooperativas en el estado de Rondonia, asi como en Brasil.

Dado que existen pocas investigaciones sobre estrés laboral con gerentes, y
ninguna sobre estresores psicosociales en esta area, el modelo de programa propuesto
con el objetivo de proporcionar calidad de vida en el ambiente de trabajo de las
sucursales de las cooperativas de crédito se basa enteramente en elementos de

investigacion con gestores utilizando inventarios de estrés.
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El analisis de los datos permitié observar los diversos factores que intervienen
en el trabajo en una sucursal bancaria, extrayendo asi informacidn sobre su trabajo real
y las condiciones existentes en las sucursales.

Se sugiere que al utilizar el programa de calidad de vida, éste sea so6lo un
modelo, en el cual se puedan implementar otras cuestiones que se consideren necesarias,
con el objetivo de mejorar la calidad de vida de los gerentes de sucursales, y que este
modelo propuesto sea disefiado para ser adaptado y utilizado en cualquier cooperativa,
especialmente en las cooperativas de cualquier sistema de crédito brasilefio, ya que las
condiciones de trabajo alli no parecen diferir mucho de una cooperativa a otra.

Se sugiere que se realicen mas investigaciones sobre este tema, con el objetivo
de mostrar los problemas reales que enfrentan los gerentes de cooperativas en su rutina
de trabajo. El gerente de sucursal cumple una funcidén sumamente seria y relevante no
solo para la cooperativa y sus asociados, sino para la sociedad en su conjunto, que dada
la importancia de la funcidon que desempenan, puede ser vista, observada y estudiada en
su ambito laboral.

Es urgente que se realicen mas estudios en el ambito laboral con directivos de
cooperativas, sean del sistema que sean, para concienciarles de la importancia de ser
estudiados, investigados mediante una investigacion cientifica ya que ellos mismos

desconocian que padecian los sintomas del estrés.

CONCLUSION

El objetivo principal de la investigacion fue proponer un modelo de estrategia de
calidad de vida para gestores de cooperativas de crédito en el lugar de trabajo. La
investigacion se realizé en municipios del estado de Rondonia, Brasil.

La importancia del bienestar y de la salud en la vida de los gestores es bien
conocida, asi como la necesidad de estudiar este tema. Los cambios ocurridos en los
ultimos afios en el proceso de trabajo, debidos principalmente a los métodos de gestion
y a la implantacion de nuevas tecnologias, han tenido implicaciones para las
organizaciones y los trabajadores. La sobrecarga de trabajo, la presion por la

productividad y los resultados han ejercido una fuerte presion sobre los trabajadores,
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haciéndoles vulnerables al estrés laboral. Sin embargo, algunas profesiones, como la
banca, estan sometidas a una presion y una presion constantes en el lugar de trabajo, lo
que las hace mas vulnerables al estrés.

En respuesta a los objetivos especificos establecidos para el analisis, la
investigacion comenzd con la aplicacion de un cuestionario, obteniendo 76 (setenta y
seis) respuestas. Después de concluida la investigacion de campo, los resultados fueron
evaluados y fue posible constatar que, en relacion a las caracteristicas de los
encuestados, los datos colectados revelaron una prevalencia de hombres, casados, con
hijos, con edad entre 30 y 40 afos, antigiiedad en el servicio entre 10 y 15 afios y renta
entre 5 y 10 sueldos. Se observdo que algunos factores estresantes obtuvieron
puntuaciones mas altas en la media general, lo que revel6 las dimensiones mas
destacadas: Falta de autonomia, Conflicto entre familia y trabajo, Conflicto y
ambigiiedad de funciones, Inseguridad en la carrera, Sobrecarga de trabajo, Presion del
grado de responsabilidad y Falta de apoyo social.

Los resultados muestran que la falta de autonomia por parte de los directivos es
un factor de estrés psicosocial mas relevante que las demas dimensiones. Se observa que
las cooperativas ofrecen cierta autonomia y libertad de eleccion a sus directivos para
decidir cuando coger vacaciones o incluso ausentarse para resolver problemas privados.

En cuanto a la dimension del conflicto entre familia y trabajo, el indice de estrés
también fue relevante, y se observa que el apoyo familiar muestra que la mayoria estaba
satisfecha. Cabe sefalar que, en el momento de la encuesta, los directivos abandonaban
un trabajo a distancia en el que la vida familiar, en el contexto de la pandemia COVID-
19, seguia estando muy presente. Con la vuelta al trabajo presencial y la pesada carga de
trabajo, a algunos directivos les resulté dificil disfrutar de mas tiempo con sus familias.

En cuanto a la dimensién de conflicto y ambigiiedad de funciones, el indice de
estrés fue un poco mas elevado porque los directivos sienten cierta angustia cuando no
disponen de informacion clara y concisa sobre el trabajo que deben realizar. La encuesta
muestra que, en esta dimension, la pregunta Que me pidan hacer cosas que van en
contra de mis propios principios tuvo un 45,5% de respuesta siempre me afecta. Esto
demuestra que para los directivos es un factor estresante hacer algo que va en contra de
sus valores y costumbres.

La investigacidbn mostrd que, en la dimensién de inseguridad profesional, el
indice de estrés era significativo, y se puede observar que con la tecnologia cada vez

mas presente y avanzada en las organizaciones, se han suprimido algunos puestos. En
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los ultimos afios, las cooperativas de crédito se han diferenciado del resto de bancos en
la sociedad, y los puntos de autoservicio y las apps estan haciendo que los clientes
acudan cada vez menos a las sucursales bancarias.

Asimismo, se constatd que la dimension Sobrecarga de trabajo era una de las
mas exploradas tanto en la encuesta como en la pregunta abierta. La sobrecarga de
trabajo se caracteriza por exigencias excesivas y jornadas laborales demasiado largas.
Ademas, los horarios cortos y otras carencias de personal contribuyen a la presion sobre
los empleados en el lugar de trabajo.

Otro factor que destacd en la encuesta, en las preguntas abiertas formuladas a los
directivos, fue la dimension Presion del grado de responsabilidad. Esta dimension y la
anterior presentaban un alto indice de factores de estrés para los directivos, entre otras
cosas porque la presion en el trabajo es todo aquello que excede la normalidad. En el
trabajo bancario se dan situaciones que provocan tensioén y presion a los directivos,
entre otras cosas porque en las cooperativas los clientes son los propietarios. También
contribuyen otros factores, como las exigencias excesivas, los objetivos inalcanzables,
los plazos cortos de entrega, etc.

Por ultimo, los resultados mas preocupantes se dieron en la dimension Falta de
apoyo social, ya que fue la dimension con el indice de estrés mas alto de las ocho
categorias. La tabla se dividio en dos para una mejor comprension, una hablaba de la
ayuda de compaiieros y superiores y la otra de ser escuchado por compafieros y
superiores. Las dos dimensiones por separado presentaban niveles de estrés mas altos
que las demas, y juntas afectaban a mas de la mitad de los encuestados. El apoyo social
se percibe como el apoyo que los empleados reciben de sus jefes y companieros en el
lugar de trabajo. Este apoyo son las relaciones interpersonales en las que la existencia o
la voluntad de las personas de mostrar preocupacion por los demds, comunicarse,
confiar, ayudar y asistir con los recursos de que disponen.

Se puede observar que el apoyo social es un medio importante para hacer frente
al estrés de los empleados, ya que no solo afecta a su vida laboral, sino también a su
vida social fuera del entorno organizativo.

En relacion con la oferta de algiin programa que ayude a mejorar la calidad de
vida de estos directivos, entienden que nunca ha habido nada dirigido a mejorar su
calidad de vida en la cooperativa y que solo se les realizan exdmenes periddicos una vez

al afio. Esto demuestra que cuando las personas estan expuestas a un alto nivel de estrés
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durante un largo periodo de tiempo, esto tiene graves consecuencias para su salud
mental y fisica.

En relacion con las dos hipotesis planteadas, a saber

Los profesionales de la gestion de cooperativas reconocen los signos y sintomas
del estrés psicosocial en su entorno laboral, asi como en su entorno familiar y social, y
si reconocen los signos y sintomas, podran desarrollar estrategias de afrontamiento.

Considerando la situacion laboral de los gerentes de cooperativas, los signos y
sintomas del estrés psicosocial en su entorno laboral, asi como en su entorno familiar y
social, y si no reconocen los signos y sintomas, podran disponer de estrategias de
afrontamiento.

Tanto las cifras como la pregunta abierta con los gestores mostraron que se
confirmaba la primera hipotesis, es decir, que las situaciones que viven estos gestores en
su trabajo dentro de las agencias les provocan estrés e influyen en su calidad de vida.

Es sumamente necesario que las cooperativas de crédito busquen alternativas
para promover mejores condiciones de trabajo para los gerentes de sucursales porque,
como se ha demostrado, necesitan prestar atencion a su salud en un entorno de trabajo
altamente estresante, lo que tiene consecuencias para su salud y afecta directamente su
calidad de vida.

Sugerencias practicas para aplicar el modelo de calidad de vida

Dadas las condiciones presentadas en los resultados de la investigacion, es
necesario que las cooperativas de ahorro y crédito busquen alternativas para brindar
mejores condiciones en el lugar de trabajo.

Ofrecer un clima mas saludable con un Programa de Salud y Seguridad
Ocupacional que incluya la atencion primaria de la salud dentro de los recursos
humanos - RRHH en si, especialmente con un profesional de la psicologia para ayudar a
quienes necesiten algun tipo de tratamiento de salud mental. En cuanto a la atencion
sanitaria secundaria y terciaria, la cooperativa podria establecer una red de apoyo
mediante la externalizacion de servicios.

Para ello, se desarrolld un modelo de programa de calidad de vida, que puede
servir de base y ser aplicado en las cooperativas, con el objetivo de analizar las
necesidades de los gerentes y asi proporcionar los elementos necesarios para que la
Cooperativa promueva acciones para mejorar las condiciones de trabajo de los gerentes
de las sucursales, proporcionando calidad de vida en su ambiente de trabajo.

Sugerencias académicas y necesidad de futuras investigaciones
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Durante la investigacion se encontraron algunas dificultades, pero los resultados
obtenidos permitieron alcanzar los objetivos propuestos. Sin embargo, el estudio tuvo
algunas limitaciones, ya que no se pudo llegar a todos los gerentes de las cooperativas,
por lo que se sugieren futuros estudios.

Aunque la revision bibliografica sefiala varios estudios sobre el estrés
psicosocial, no quedd claro su proceso, la forma en que se produce, lo que deja un vacio
por investigar. Es importante destacar que este estudio ofrece un recurso para identificar
los factores estresantes que merecen ser mejorados y también es de suma importancia
que los responsables de los recursos humanos conozcan estos indicadores que
desencadenan el estrés laboral, buscando identificarlos y trabajar en formas de
prevenirlos.

Se espera que esta investigacion proporcione a los investigadores y estudiosos
un marco para futuras investigaciones en otros tipos de cooperativas e incluso con otros
bancos para poder hacer comparaciones. Y que este estudio allane el camino para otras
investigaciones mas profundas destinadas a descubrir otras estrategias que utilizan los
empleados para hacer frente al estrés.

Por ultimo, se sugieren algunas medidas que podrian adoptarse para reducir la
aparicion del estrés, como invertir en formas alternativas de trabajo que no
sobrecarguen a los directivos, poder de decision en el proceso de trabajo, reforzar el
apoyo social dentro y fuera de la cooperativa, promover charlas entre directivos para
intercambiar experiencias, intensificar y motivar a los directivos para que practiquen
algn tipo de deporte, incluida la gimnasia en las sucursales y el tiempo libre entre el

equipo de trabajo.
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ANEXO A

E-MAIL DE AUTORIZACION ENVIADO A LAS COOPERATIVAS
DE CREDITO

Estimados Sefiores,

Soy Joareis Fernandes de Azevedo, profesor de la Universidad
Federal de Rondonia UNIR en el Campus de Cacoal, y doctorando del Programa de
Posgrado en Administraciéon de la Facultad de Ciencias Econdémicas - FCE, de la
Universidad Nacional de Misiones - UNaM, Republica Argentina, bajo la orientacion de
la Profesora Dra. Enise Barth. A continuacioén, presento mi investigacion en curso
titulada Estresores Psicosociales en Gerentes de Cooperativas de Crédito, cuyo objetivo
es proponer un modelo de estrategia de calidad de vida para gerentes de cooperativas de
crédito en el ambito laboral. Destacamos que se estan considerando todos los preceptos
éticos, de acuerdo con la Resolucion 466/2012 y la Resolucion Complementaria
510/2016. La investigacion se llevara a cabo en un contexto regional y en linea y
contribuira al rendimiento, la calidad de vida del gerente y la obtencion de datos que
seran utilizados unicamente con fines cientificos. Dicho esto, le solicitamos que difunda
la encuesta entre los gerentes de la casa central y sucursales de su cooperativa. Si tiene
alguna pregunta, pongase en contacto con Joareis Fernandes de Azevedo - Investigador
Responsable - Whatsapp (69) 9 8115-4446 e-mail: joareis@unir.br y con la Dra. Enise

Barth - Supervisora Responsable. Correo electronico: enise.teixeira@uffs.edu.br

Gracias de antemano por su disposicion a divulgar la investigacion.
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ANEXO B

TERMINOS DE CONSENTIMIENTO LIBRE Y CLARO (TCLE)

Usted esta siendo invitado a participar en linea y voluntariamente en la investigacion titulada
Estresores psicosociales en gerentes de uniones de crédito bajo la responsabilidad del
investigador Joareis Fernandes de Azevedo (estudiante de doctorado en el Programa de
Posgrado en Administracion de la UNAM), bajo la orientacién de la Prof. Dra. Enise Barth
(UNAM). Por lo tanto, su participacion no es obligatoria y en cualquier momento puede
retirarse de la investigacion, sin ningin perjuicio para usted o el investigador. Los
procedimientos adoptados con los datos que usted responda se llevaran a cabo de acuerdo con la
Resolucion 466/2012 y la Resolucion Complementaria 510/16, que tratan sobre la ética en la
investigacion con seres humanos, a fin de garantizar la confidencialidad respecto de los datos de
identificacion y respecto del participante.

A continuacion, se presenta informacion importante:

1. El objetivo de esta investigacion es proponer un modelo de estrategia de calidad de vida
para directivos de cooperativas de crédito en el ambito laboral.

2. Su participacion en esta investigacion consiste en contestar un cuestionario de perfil
sociodemografico y profesional con 10 (diez) preguntas: 6 (seis) objetivas y 4 (cuatro)
subjetivas; una Escala de Evaluacion de Estresores Psicosociales en el Contexto Laboral, con
35 (treinta y cinco) preguntas objetivas y una subjetiva. Responder a ambos instrumentos le
llevara aproximadamente 20 minutos.

3. El principal beneficio de su participacion sera la obtencion de datos que se utilizaran con
fines cientificos y de gestion. Permitira conocer las situaciones estresantes en el trabajo y las
diferentes estrategias de afrontamiento utilizadas, que se experimentan a diario en el lugar de
trabajo, y asi posibilitar futuras intervenciones de apoyo pertinentes para los gestores, si
fuera necesario. Los resultados obtenidos se presentaran en la tesis, en eventos, en forma de
articulos, libros y resumenes cientificos.

4. El principal riesgo relacionado con su participacion serd la posibilidad de malestar
psicologico debido a la manifestacion de diferentes emociones, como tristeza, ansiedad o
angustia, generadas por la reflexion y/o el recuerdo que pueda desencadenar una pregunta.
También es posible que se sienta cansado al responder a los cuestionarios. Usted es libre de
dejar de cumplimentar los cuestionarios en cualquier momento, sin necesidad de devolver
inmediatamente las preguntas cumplimentadas. Si se produce algin efecto inesperado que
pueda poner en peligro su estado fisico y/o mental, puede ponerse en contacto con la persona
responsable de la investigacion.
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5. Seran incluidos en esta investigacion los gerentes que trabajen en cooperativas de crédito,
independientemente del nivel jerarquico, edad, sexo y en cualquier ciudad del estado de
Rondénia.

6. Seran excluidas de esta investigacion todas las demas personas que no desempefien un
papel gerencial en las cooperativas.

7. No habra ningln costo, pérdida financiera o de bienestar para usted o su familia. Tampoco
recibird ninguna compensacién monetaria, ya que su participacién es voluntaria.
8. Se le garantizard el anonimato de su identidad y la confidencialidad de todas sus
respuestas. Podra recibir respuesta a cualquier pregunta y aclaracion sobre los
procedimientos, riesgos, beneficios y otras cuestiones relacionadas con la investigacion;
retirar su consentimiento en cualquier momento y dejar de participar en la investigacion.

9. Si acepta colaborar, una copia de este documento quedara en poder del investigador y otra
en el suyo, si asi lo desea. También puede utilizar los datos de contacto que figuran a
continuacion para hacer cualquier pregunta que tenga sobre esta investigacion y/o su
participacion. Datos de contacto de los investigadores, en caso de duda: Joareis Fernandes de
Azevedo - Investigador Responsable - Whatsapp (69) 9 8115-4446 e-mails: joareis@unir.br
y Dra. Enise Barth -  Supervisora  Responsable. @ Correo  electronico:
enise.teixeira@uffs.edu.br

10. Las informaciones de esta investigacion seran confidenciales y garantizamos que s6lo el
investigador sabra de su participacion.

Por favor, lea la declaracion a continuacion y, si esta de acuerdo, haga clic en Aceptar y la
investigacion comenzard. En caso contrario, haga clic en No estoy de acuerdo y la
investigacion no comenzara.

Declaro que he comprendido los objetivos, riesgos y beneficios de mi participacion en la
investigacion, que es en linea y voluntaria, asi como los usos que se haran de los datos
recogidos.

(Esta de acuerdo en participar en esta investigacion? *
De acuerdo

En desacuerdo
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ANEXO C

INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACION

ESTRESORES PSICOSOCIALES EN GERENTES DE COOPERATIVAS
DE CREDITO

CUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO Y PERFIL PROFESIONAL

Las preguntas que figuran a continuacion forman parte de un cuestionario de perfil
sociodemografico y profesional. Por favor, conteste a las preguntas y no deje ninguna en
blanco.

1) Ciudad donde trabaja:
Elegir

2) Género:
Femenino () Masculino () No Binario ( ) Otro:

3) Edad:

Informe solamente el nimero en afos que corresponde. Ejemplo: 25

4) Segun los criterios del IBGE, ;como clasifica su identidad étnica-racial?
Negra () Blanca ( ) Amarilla ( ) Indigena ( ) Parda ( ) Otra:

5) Estado civil:

Soltero(a) ( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Viudo(a) ( ) Unidn estable ( )
Separado (a) () Otro:

6) Tiene hijos:

Si( )No( )

7) ¢ Cual es su ultima Titulacién completa?

Grado ( ) Especializacion (lato sensu) () Maestria () Doctorado () Pos —
doctorado ( )

Otro:

8) Antigiiedad en el ejercicio de la gestion:
Informe solamente el nimero en afos que corresponda. Ejemplo: 12

9) (Considera suficiente su rendimiento para costear sus necesidades?

Si( )No( )

10) ;{De cuanto es su rendimiento mensual individual aproximado en nimero de
salarios minimos?

Colocar solamente el nimero que corresponda de salarios minimos recibidos.
Salario minimo 2020: R$ 1.039,00. Ejemplo: 4
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ESCALA PARA LA EVALUACION DE LOS ESTRESORES
PSICOSOCIALES EN EL CONTEXTO LABORAL (FERREIRA et al., 2015)

En la secciéon 2, con la Escala para la Evaluacién de los Estresores
Psicosociales en el Contexto Laboral, comienza la parte especifica sobre el estrés,
con preguntas sobre los estresores en el trabajo y/o relacionados con el trabajo,
asi como: trabajo - familia - trabajo.

El objetivo de este cuestionario es conocer los factores estresantes en tu
trabajo. Encontraras frases que representan diferentes situaciones estresantes que
pueden darse en tu dia a dia laboral.

Tu tarea es leer atentamente cada frase y decir en qué medida representa
algo que te afecta, es decir, que te hace sentir mal. Para responder, elige el punto
de la siguiente escala que mejor describa tu opinidon, marcando la alternativa que
le corresponda.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

1) Convivir con rumores sobre la posibilidad de fusion de la empresa.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

2) No ser oido por mis superiores cuando tengo algun problema personal.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

3) No disponer de tiempo para mi vida personal en funcién del trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

4) Trabajar duro para cumplir mis tareas.
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1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

5) No recibir ayuda de mis colegas cuando tengo algun problema personal.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

6) Tener que trabajar de forma coordinada con mis colegas de trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

7) Saber que mis errores pueden ocasionar grandes pérdidas de equipamientos o
productos.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

8) No recibir ayuda de mis colegas cuando tengo algiin problema en el trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

9) Tener mayor concentracion de trabajo en ciertas épocas del afio.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

10) Llevar trabajo a casa.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta
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11) No recibir ayuda de mis superiores cuando tengo algin problema personal.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

12) No ser oido por mis colegas cuando tengo dificultades en el trabajo
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

13) No poder cuidar bien de mi familia en funcion del trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

14) Convivir con rumores sobre dificultades financieras de la empresa.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

15) Tener que mantenerme constantemente actualizado.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

16) No poder decidir sobre cuando ausentarme temporariamente de mi lugar de
trabajo.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

17) No poder decidir sobre cuando tomar vacaciones.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo
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6. Siempre me afecta

18) Realizar varias tareas al mismo tiempo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

19) Saber que mis errores pueden perjudicar a mi mismo(a).
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

20) No poder establecer mi propio ritmo de trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

21) Tener un ritmo acelerado de trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

22) No poder decidir sobre cuando hacer pausas durante mi horario de trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

23) Tener dificultades para conciliar las cuestiones profesionales con las familiares
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

24) Convivir con rumores sobre cortes de personal.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
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5. Me afecta a menudo
6. Siempre me afecta

25) Saber que mis errores pueden afectar el trabajo de otros colegas.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

26) Ser solicitado(a) para realizar cosas que van en contra de mis propios
principios.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo
6. Siempre me afecta.

27) No desligarme del trabajo, aunque me encuentre en casa.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

28) No poder planear mis horas de trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

29) Saber que mis errores pueden interferir negativamente en la vida de otras
personas.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

30) Trabajar en un entorno de inestabilidad en cuanto a mi permanencia en el
empleo.

1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

31) Recibir instrucciones contradictorias sobre qué hacer en el trabajo.
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1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

32) No saber exactamente el margen de autonomia que tengo en mi trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo
5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

33) No saber exactamente las tareas que son mi responsabilidad *
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

34) No ser oido por mis colegas cuando tengo algin problema personal.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta

35) No saber exactamente lo que esperan de mi en mi trabajo.
1. Nunca me afecta

2. Rara vez me afecta

3. Me afecta ocasionalmente

4. Me afecta bastante a menudo

5. Me afecta a menudo

6. Siempre me afecta.

36) Si existen otros factores estresantes en su trabajo que no se hayan mencionado,
mencionelos:

Los factores estresantes son acontecimientos psicosociales o ambientales que provocan
tension y/o cambios en el bienestar fisico y mental de las personas. Los estresores
laborales pueden ser: conflicto trabajo-familia; factores internos del trabajo: sobrecarga de
trabajo, temperatura ambiental, presidon de tiempo, etc...; roles organizacionales: conflicto
entre roles, confusion de roles, etc...; relaciones profesionales: conflictos cotidianos, acoso
moral y organizacional, etc...; carrera profesional: inseguridad laboral, precariedad
contractual, etc...; factores organizacionales: clima organizacional, estilo de liderazgo,
etc...(Ferreira et al., 2015).

Su respuesta.
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