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1. EL PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema

En la actualidad, el impacto negativo del estrés laboral en las personas es evidente,
repercutiendo en diversos aspectos de sus vidas, como consecuencias fisicas, psicoldgicas, y
emocionales, asi como en las relaciones laborales con colegas. La relevancia del estrés esta
en constante aumento en las organizaciones, ya que esta problematica incide en la calidad de
vida en el trabajo, generando trastornos fisicos y psicoldgicos entre los colaboradores. Estas
consecuencias pueden tener un efecto adverso en el clima organizacional, la productividad y

la motivacion del personal (1).

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) piden acciones concretas para abordar los problemas de salud mental en el
entorno laboral. Se estima que cada afio se pierden 12 mil millones de dias laborales debido
a la depresién y la ansiedad, lo que le cuesta a la economia mundial casi 1 billén de dolares.
Desde ese entonces las acciones se tienen como objetivo abordar esta cuestion: las Directrices
de la OMS sobre salud mental en el trabajo y una nota conjunta OMS/OIT. En ese mismo
informe se encontré que de los mil millones de personas que vivian con un trastorno mental
en 2019, el 15% de los adultos en edad de trabajar tenian un trastorno mental, el trabajo se
amplia a cuestiones sociales mas amplias que impactan negativamente la salud mental, como
la discriminacion y la desigualdad, el acoso y el abuso psicologico (tambien conocido como
“mobbing”) es una de las principales denuncias de acoso laboral y tiene un impacto negativo
en la salud mental, sin embargo, hablar o revelar la salud mental sigue siendo un tabd en los

entornos laborales de todo el mundo (2).



Por otro lado, el estrés que viven a diario los empleados ha aumentado en 2020 debido
a la pandemia de coronavirus debido a "cierres de fronteras globales, cierres de lugares de
trabajo y pérdidas de empleos”. En concreto, el 43% de los encuestados afirmé haber
experimentado estrés extremo durante el dia anterior, frente al 38% en 2019. Si bien el afio
pasado el estrés en todo el mundo se mantuvo en niveles récord, no todas las regiones del
mundo experimentaron los mismos niveles, los trabajadores de EE. UU., Canada y el este de
Asia informaron los niveles mas altos de estrés diario del mundo (52%), mientras que los de
América Latina y el Caribe (41%) y Europa (39%), el estrés informado fue menor. A nivel
mundial, el estrés fue mayor entre los trabajadores mas jévenes y aquellos que trabajan

exclusivamente en ubicaciones remotas o hibridas (3).

En ese contexto es importante en que las instituciones publicas tomen atencion sobre
el estado de la salud de las personas ya que se requiere en que debe haber un buen clima
laboral que de esa manera ayuda a mejorar su salud mental, es asi que en un estudio realizado
se pudo ver que en un 27% el clima laboral influye de forma positiva en el constructo de los
trabajadores, y el 57% ayuda a que su salud sea mejor si hay un buen clima laboral, también
se aprecia que en 1.4% no se atiende de manera oportuna con respecto al aspecto psicoldgica

de los trabajadores (4).

Si bien es cierto en cualquier parte del mundo el estrés es una enfermedad psicoldgica
y de acuerdo que pasa los tiempo se ha llegado a tener mayor relevancia en los centros
laborales, la cual esto en un estudio que se ha desarrollado a los enfermeros se ha detectado

que al menos el 30% sufren de estrés, y dentro de ello también influye las responsabilidades



que tienen en sus centros de trabajo cuanto mas sea el cargo que tiene el compromiso es mayo

y se tiene mayor estrés las responsabilidades que tiene que cumplir (5).

En ese mismo contexto los trabajadores en una organizacion tienen un rol de
desempefio la cual es muy fundamental, ya que dichos trabajadores estan para poder atender
a las necesidades que presentan los usuarios, pero muchas veces algunos de los trabajadores
por la alta demanda de las consultas que realizan las personas sueles sufrir el estrés, asi que
de acuerdo a un estudio realizado a profesionales de la salud se ha podido corroborar que el
61.3% presentaron un nivel de estrés bajo pero el 80.6% presentaron el nivel de estrés laboral
muy alto a lo que conlleva esto a tener problemas de la salud mental por la que esto haria a

que su rendimiento sea deficiente (6).

De acuerdo a lo que va pasando los afios el estrés laboral se ha tenido mayor
consideracién en todos los ambientes laborales ya que es uno de los temas importantes en la
que se debe tratar, ya que muchas veces a causa del estrés se ve influenciado en el desempefio
laboral, por ello las instituciones publicas y privadas deben de prever por el cuidado adecuado
de la salud mental de los trabajadores, es asi que se ha realizado el estudio a un grupo de
trabajadores de una obra publica y en los resultados se aprecia que el 68% presentaron el
nivel de estrés, solo el 6% mantenia el nivel de estrés medio, dentro de los factores se pudo
evidencias que las responsabilidades que tiene con su familia hace a que se sientan mas

estresados (7).

En este sentido en el Perd, de acuerdo a un articulo publicado en el peruano, se
sefialaron que, 7 de cada 10 trabajadores han experimentado burnout durante el Gltimo afio.

donde por la carga de trabajo que se ha tenido se han producido estrés en los colaboradores



lo que a causa de ello indicaron que el 23% sentirse deprimido, y causa de ello el 30%

cometieron mas errores y el 25% considero6 dejar la empresa (8)

Es asi que en cualquiera organizacion el clima organizacional es uno de los elementos
fundamentales en la que se debe tener en cuenta y de acuerdo a ello los colaboradores se
pueden sentir satisfechos, pero muchas veces las organizaciones dejan de lado de lo
importante que es de que debe haber un adecuado clima laboral entre todos de la
organizacion, ya de esto influye en la productividad que se genera y como también la
demostracion de los colaborades, es asi que el estudio realizado sobre el clima laboral en una
empresa se ha podido constatar que se tiene el 62.5% de clima laboral siendo esto en el nivel

moderado y 60% de que se sienten satisfechos ante una adecuada clima laboral (9).

En ese contexto, es primordial que las instituciones publicas cuenten con un clima
organizacional propicio, como las instalaciones adecuadas, la estructura, los personales en
conjunto de la organizacionales para que de esa manera los trabajadores tengan un adecuado
desempefio ya que el las instituciones puablicas se trabaja de acuerdo a los objetivos
institucionales por la que se dice que el clima organizacional influye en un 67% en el
desempefio laboral, dentro de ello tiene que ver el ambiente laboral que se tiene ya que esto
influye un 37.6% y el ambiente personal en 41.8% siendo estos factores primordiales para el

desempefio laboral en las instituciones publicas (10).

En ese contexto el estrés laboral genera la disminucion del desempefio laboral, la
productividad o la atencion que brinda es deficiente la cual esto genera una incomodidad a
los usuarios por la que de esa manera manifestaron que el 46.5% siente que la atencién que

se le brindan en la municipalidad no es la correcta, entonces de acuerdo al estudio realizado



se ha podido determinar que el 75% tienen estrés laboral, mientras que el 24% presenta un
nivel alto de estrés, a consecuencia de ello el desempefio laboral de los colaboradores es del
55% por la que se encuentra en un nivel medio, y el 45% representado en el nivel alto, es
decir que a causa del estrés que se tiene hace a que su rendimiento en sus labores disminuyan

(11).

En el presente estudio de investigacion, se busca encontrar la relacién que existe entre
el clima organizacional y el estrés laboral. La intencién es aportar conocimientos que puedan
servir de base para implementar medidas destinadas a mejorar el entorno organizacional en
la Municipalidad de Leoncio Prado viendo también la satisfaccion de los usuarios en que se

debe tener en cuenta.

1.2.Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional con el estrés laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado 2024?

1.2.2. Problemas especificos
e (Cudles larelacion entre el clima organizacional en su dimensién ambiente fisico
y cultural con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024?
e ;Cual es larelacion entre el clima organizacional en su dimension comunicacion
con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado

20247

10



¢Cuél es la relacion entre el clima organizacional en su dimension
reconocimiento con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional en su dimension innovacion

con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado

20247

1.3.0bjetivos de la investigacion

1.3.1.

Objetivo general

Analizar la relacion entre el clima organizacional con el estrés laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado 2024.

1.3.2.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima organizacional en su dimension ambiente
fisico y cultural con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024.

Determinar la relacion entre el clima organizacional en su dimension
comunicacion con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024.

Determinar la relacion entre el clima organizacional en su dimension
reconocimiento con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de

Leoncio Prado 2024.

11



o Determinar la relacion entre el clima organizacional en su dimension innovacion
con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado

2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tedrica

El estudio ayudara a préximas investigaciones proporcionandoles una base de
datos que les servira como punto inicial, se asume que el clima organizacional se
manifiesta a través de las percepciones que las personas construyen respecto a las
interacciones que tienen en un entorno laboral. De esta manera, se busca verificar la
relacién entre el estrés derivado de estas interacciones y la percepcion gue se tiene sobre
la calidad de las mismas. Es relevante destacar que el entorno puede convertirse en una
fuente de estrés, dependiendo de la evaluacién que cada individuo haga de sus

percepciones.

Se trabajara las funciones de enfermeria con la teoria de Virgina Henderson, es
decir, cuidar a personas sanas o enfermas en la realizacién de actividades beneficiosas
para su salud, recuperacion o para evitar el sufrimiento, actividades que realizarian si
tuvieran la fuerza, la voluntad y los conocimientos necesarios, el cual tiene como
objetivo que la humanidad sea independiente lo antes posible, asi mismo con la teoria
de Dorothea Orem, que es una teoria de suplencia o ayuda, ya que, el hombre es un
organismo bioldgico y psicoldgico, en interaccion con el medio al que se somete, tienes

la capacidad de crear, comunicar y realizar actividades tutiles para ti y los demés. La

salud es un estado de integridad estructural y funcional logrado a través de acciones

12



universales llamadas autocuidado, tendiendo como objetivo ayudar al individuo a llevar
a cabo y mantener por si mismo acciones de autocuidado para conservar la salud y la

vida, recuperarse de la enfermedad y/o afrontar las consecuencias de dicha enfermedad.

1.4.2. Metodoldgica
La investigacion va a posibilitar la aplicacion de metodologias respaldadas por
instrumentos validados y confiables, empleando la evaluacion para conocer la relacion

entre las variables clima organizacional y estrés laboral.

1.4.3. Préctica

El estudio tiene relevancia practica, si se comprueban las hipdtesis se disefiaran
estrategias orientadas a disminuir el estrés laboral mediante el fortalecimiento de las
interacciones dentro de la organizacion, ya que estas determinan el clima organizacional.
Es crucial sefialar que el clima organizacional desempefia un papel fundamental en el
logro de los objetivos organizativos, al reducir los riesgos psicosociales, como el estrés,

y al mismo tiempo, aumentar los niveles de productividad de la institucion.

1.5.Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal
La presente investigacion se desarrollara entre los meses de enero a agosto del

2024 de acuerdo al cronograma de actividades.

1.5.2. Espacial
La presente investigacion se llevara a cabo en la Municipalidad Provincial de

Leoncio Prado.

13



1.5.3. Poblacién o unidad de analisis
La poblacion estara conformada por todos los trabajadores de la municipalidad de

Leoncio Prado.
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2. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Tandalla (12), en el 2021, en Ecuador, este estudio tuvo por objetivo,
“Identificar los niveles de estrés presentes en el personal, las caracteristicas propias del
clima laboral y determinar la relacion existente entre estas dos variables en una
corporacion médica de la cuidad de Quito-Ecuador en el ario 2021”. Respecto a la
metodologia se utilizé un enfoque cuantitativo no experimental, de caracter transversal y
con alcance correlacional. Se emplearon dos herramientas validadas y una ficha
sociodemogréfica para recopilar la informacién requerida de la muestra, la cual esta
compuesta por un total de 66 trabajadores. En los resultados respecto a el estrés laboral
el promedio general obtenido en la investigacion es de 77,6 puntos, indicado un nivel
bajo de estrés entre el personal. Segun los resultados obtenidos, podemos concluir que
mas del 50% de los encuestados perciben el ambiente laboral en la organizacion como
positivo. Sin embargo, un porcentaje considerable de participantes considera que el
entorno laboral en la corporacion médica es moderadamente favorable e incluso algunos
lo describen como desfavorable.

Onofre (13), en el 2021, en Ecuador, este estudio tuvo por objetivo, “Determinar
la influencia del estrés en el desempefio del personal de la Direccion de Talento Humano
del Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas Nro. 1, en el anio 2019”. La
metodologia de esta investigacion fue de enfoque cuantitativo no experimental, de corte

transversal y correlacional. Se aplico el Cuestionario de Estrés Laboral que ha sido

15



desarrollado por la Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de
la Salud. También se usé el Instrumento de Evaluacion del Desempefio del Sector
Publico, que fue aplicado anteriormente, se aplico a la totalidad de la poblacion que son
40 trabajadores. Los resultados demostraron que, no existe una relacion entre estrés
laboral y desempefio laboral dentro de la Direccién de Talento Humano del HE-1. En
conclusidn, en su mayor parte, el nivel de estrés en la Direccion de Talento Humano es
bajo, representando el 47% lo que esto indica que el personal ejecuta sus tareas con
eficacia y maneja el estrés de manera que no impacta negativamente en su desempefio

laboral.

Espin (14), en el 2020, en Ecuador, este estudio tuvo por objetivo, “Analizar la
influencia del clima organizacional en el Estrés Laboral del GAD Municipal Santiago
de Pillaro”. La metodologia es cuantitativa de disefio transversal, los instrumentos de
evaluacion fueron el Test Clima Organizacional (Ecos-S y la Escala de Estresores
Laborales: The Laboral Stress Scale, los cuales fueron aplicados a un total de 69
trabajadores que laboran en la institucion. Mediante la aplicacion de los instrumentos se
pudo determinar con el método de Correlacion de Spearman que la hipétesis es positiva,
comprobando asi la influencia de la variable independiente. En conclusidn, la elaboracion
del Manual de Estrategias destinado a abordar la problematica identificada se considera
esencial y prioritaria dentro de la institucion, basandonos en los argumentos expuestos en

la presente investigacion.

Barba (15), en el 2020, en Ecuador, este estudio tuvo por objetivo, “Determinar

el estrés laboral a los que estan expuestos los colaboradores de la Corporacion Impactex

16



del Cantén Ambato, Provincia de Tungurahua, durante el periodo abril — septiembre
2020”. Respecto a la metodologia se traté de un estudio cuali-cuantitativa con un nivel
de investigacion exploratorio, descriptivo y correlacional. El instrumento utilizado fue la
evaluacion de riesgos psicosociales del Ministerio de Trabajo del Ecuador, que consta de
58 preguntas, con 8 dimensiones y con 8 sub dimensiones, el cual fue aplicado a una
poblacion conformada por 93 personas. En los resultados respecto a la dimension 1 carga
y ritmo de trabajo se obtuvo que el 60% es de riesgo alto, 40% es de riesgo medio y no
existe porcentaje de riesgo bajo. En conclusion, hay una carga laboral excesiva para los
empleados, ya que no cuentan con el tiempo necesario para realizar sus tareas, y ademas
se les solicita trabajar durante los fines de semana o dias festivos. Este tiempo que podria
destinarse para estar con la familia y los hijos se estd empleando en cuestiones laborales,
ya que algunas personas estan desempefiando funciones que no son propias de su puesto

de trabajo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Hurtado (16), en el 2023, en Lima, este estudio tuvo por objetivo “Determinar
la relacion que existe entre clima organizacional y estrés laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Inambari — 2023”. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacion fue bésica, de nivel descriptivo correlacional y de
disefio no experimental y transversal. Respecto a la muestra fueron 95 trabajadores, que
pertenecen al area administrativa de la Municipalidad, para lo cual se utilizaron los
siguientes instrumentos: Escala de Clima Laboral CL-SPC y Escala de Estrés Laboral

OIT-OMS. En los resultados se obtuvo que, si existe una relacion significativa e inversa

17



entre las variables, pero con tamafio del efecto minimo (rho=-.383). En conclusion, en el
presente andlisis, se determind que las opiniones negativas acerca de los elementos
asociados al entorno laboral estdn vinculadas con las respuestas no adaptativas que el
empleado exhibe, atribuibles a la carencia de recursos para hacer frente a las exigencias

de dicho ambiente.

Pretto (17), en el 2023, en Arequipa, este estudio tuvo por objetivo, “Establecer
la influencia del estrés laboral en el clima organizacional en los trabajadores que
laboran en el Hospital Aplao”. La metodologia, fue un estudio descriptivo relacional de
corte transversal, se utilizo el cuestionario como instrumento, utilizando la Cédula de
Preguntas de Estrés Laboral de la OIT-OMS vy la cédula de Preguntas sobre Clima
Organizacional EDCO-MINSA, los instrumentos fueron aplicados a 92 trabajadores. En
los resultados se pudo observar que, dentro de la poblacion analizada, un 81.7%
experimenta un nivel intermedio de estrés en relacion con la estructura organizacional,
mientras que el 9.7% reporta un bajo nivel de estrés en este aspecto y el 8.6% indica
sentirse estresado por la estructura organizacional. En consecuencia, se puede inferir que
mas del 75% de la poblacion en estudio presenta un nivel intermedio de estrés en lo que
respecta a la estructura organizacional. En conclusion, el grado de estrés laboral dentro
de la poblacion examinada se situd en un nivel intermedio. En lo que respecta a las
dimensiones, como el clima laboral, la estructura organizacional, el territorio
organizacional, la tecnologia, la influencia del lider y la falta de cohesion, todos

presentaron niveles intermedios.
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Vésquez (18), en el 2023, en Lima, este estudio tuvo por objetivo, “Determinar
la asociacion entre estrés laboral con el clima laboral en trabajadores de la
municipalidad distrital de Nueva Cajamarca”. La metodologia fue de tipo correlacional,
de disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y de corte
transversal. Se utiliz6 como técnica la encuesta, para la variable estrés laboral la Escala
de Estrés Laboral de la OIT-OMS, y para la variable clima laboral se utilizé la Escala de
Clima Laboral CI-SPC — Sonia Palma Carrillo (2004). La muestra estuvo constituida por
58 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nueva Cajamarca. En los resultados se
obtuvo que el 57% de los trabajadores presento un nivel intermedio respecto al estrés
laboral, y solo el 36% percibe un clima laboral desfavorable. En conclusidn, se determind
que un aumento en el nivel de estrés laboral estd vinculado a un clima laboral poco
favorable, lo cual podria tener efectos adversos en el crecimiento personal, el rendimiento
laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores. Estos hallazgos subrayan la
necesidad de abordar el estrés laboral mediante la implementacion de medidas

preventivas y la mejora del ambiente de trabajo.

Oyola (19), en el 2022, en Lima, este estudio tuvo por objetivo “Determinar la
relacion entre clima organizacional y estrés laboral del personal de enfermeria de un
hospital de Lima Metropolitana, 2022 ”. La metodologia fue de tipo aplicada, con disefio
no experimental de corte transversal, la muestra estuvo constituida por 162 enfermeros,
para lo cual se aplicO dos cuestionarios como instrumento de investigacion. En los
resultados se obtuvo que existe una significancia inferior a 0.05 (p=<0.05) mediante el

coeficiente Rho de Spearman, por lo cual se logré concluir que si existe una relacion
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inversa y que es negativa entre ambas variables que son el clima organizacional y los

niveles de estrés laboral.

2.2.Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional es uno de los factores que deben tenerse en cuenta en el
proceso de gestion, cambio e innovacidn organizacional. Gracias a su impacto directo
cobra importancia tanto en términos de proceso como de resultados, y esto incide
directamente en la calidad del propio sistema y en su desarrollo de la organizacion, ya
gue un buen clima organizacional puede mejorar la productividad, reducir la rotacion de
personal y aumentar la satisfaccion laboral, mientras que un clima negativo puede tener
efectos contrarios. Evaluar y mejorar el clima organizacional es crucial para el desarrollo

y el éxito sostenido de cualquier organizacion (20).

Para ser mas competitivas, las organizaciones se han centrado en el clima
organizacional, por lo que las estrategias organizacionales se deben elaborar teniendo en
cuenta su importancia para su desempefio y eficacia. Asimismo, evaltan continuamente
la estructura organizacional y el comportamiento de los empleados para tener un
verdadero diagndstico de las necesidades de la organizacion y poder tomar decisiones
acertadas para el bienestar de la organizacion. Por ello el clima organizacional es
fundamental no solo para el bienestar de los empleados, sino también para el rendimiento
global de la empresa. Invertir en un buen clima laboral es invertir en el éxito a largo plazo

de la organizacién (21).
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El clima organizacional es considerado como el ambiente percibido por los
empleados en relacion con la direccion, politicas y practicas de la empresa. Este concepto
aborda la influencia que tienen las politicas de recursos humanos, la toma de decisiones,
y la estructura organizativa en la percepcion colectiva de los trabajadores. Un clima
organizacional positivo puede fomentar la colaboracion, la creatividad y la retencion del
talento, mientras que un clima negativo puede dar lugar a tensiones, desconfianza y

disminucion de la productividad (22).

2.2.2. Dimension e indicadores
» Dimension: Ambiente fisico y cultural:

El ambiente fisico se refiere a las condiciones tangibles y materiales
en las que se llevan a cabo las actividades laborales donde en ello incluye
factores como la disposicion de las oficinas, la iluminacion, la temperatura,
la comodidad de los espacios de trabajo, entre otros. Un ambiente fisico
positivo puede contribuir al bienestar de los empleados y a su satisfaccion
laboral (23).

El ambiente cultural en el contexto del clima organizacional se
refiere a los valores, normas, creencias y comportamientos compartidos
dentro de la organizacion. Ya que se relaciona con la forma en que se
fomenta la colaboracion, se promueve el liderazgo, se valora la diversidad y
se manejan las relaciones interpersonales en el entorno laboral. Un ambiente
cultural solido puede influir en la cohesion del equipo, la motivacion y la

retencion de talento (24).
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La cual estas tienen los siguientes indicadores.
Infraestructura: Se refiere a los elementos fisicos, tecnoldgicos y
humanos necesarios para el funcionamiento y la operacion eficiente de
la entidad. La infraestructura dentro de una entidad abarca una amplia
gama de componentes que respaldan las actividades y los procesos
internos. La infraestructura esta compuesta por: Instalaciones fisicas,
tecnologias de la informacion, comunicaciones, quipos y maquinaria,
recursos humanos, procesos y procedimientos, seguridad, suministro de
energia, entre otros (23).
Medios: Se refieren a recursos o herramientas utilizados para realizar o
facilitar una tarea especifica. Estos podrian ser:
= Instrumentos o herramientas: Objetos fisicos utilizados para
realizar actividades o alcanzar objetivos.
= Materiales: Sustancias o elementos que se utilizan para construir
o fabricar productos.
= Infraestructuras: Estructuras y sistemas que facilitan la realizacién
de actividades (25).
Condicion de seguridad: Aunque en el campo de la seguridad
ocupacional existen muchos métodos para evaluar accidentes,
enfermedades, lesiones personales y dafios a la propiedad en el lugar de
trabajo, uno de ellos es el proceso de inspeccion de seguridad y salud

ocupacional, definitivamente es de gran utilidad para el desarrollo
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adecuado de las actividades laborales, la atencion a las condiciones y la

seguridad en el trabajo no solo es una obligacion legal y ética, sino que

también es una estrategia inteligente para mejorar la eficiencia, la
satisfaccion de los empleados y la reputacion de la empresa. Invertir en
estos aspectos es invertir en el futuro sostenible y exitoso de la

organizacion (26).

Condicion de renovacion: Son las practicas o elementos que

contribuyen a renovar o revitalizar el ambiente laboral, como, por

ejemplo:

= Innovacién y cambio: Es la capacidad de la organizacién para
fomentar la innovacion y gestionar el cambio. Esto implica la
adopcion de nuevas ideas, procesos y tecnologias que pueden
mejorar la eficiencia y la productividad.

- Desarrollo profesional: Son las condiciones de renovacion.
Proporcionar a los empleados la posibilidad de adquirir nuevas
habilidades y conocimientos puede revitalizar el ambiente laboral y
mantener a los empleados comprometidos.

= Cultura de aprendizaje: Una cultura organizacional que promueva
el aprendizaje continuo y la mejora constante podria considerarse
una condicion de renovacion. Esto implica fomentar la curiosidad,

la experimentacién y el aprendizaje de los errores.
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- Feedback y Evaluacion: La retroalimentacion efectiva y los
procesos de evaluacion transparentes pueden contribuir a la mejora
continua. Los empleados necesitan saber que sus contribuciones
son valoradas y que hay oportunidades para ajustar y mejorar en
funcidn de la retroalimentacion recibida.

= Ambiente de Trabajo Positivo: Mantener un ambiente de trabajo
positivo y saludable puede contribuir a una sensacion de
renovacion. La promocion de relaciones interpersonales saludables,
la gestion del estrés y el apoyo emocional pueden ser parte de estas
condiciones.

= Flexibilidad y Adaptabilidad: La capacidad de la organizacion para
adaptarse a cambios en el entorno laboral y ofrecer flexibilidad en
términos de horarios de trabajo, lugar de trabajo, etc., puede ser
vista como una condicién que permite la renovacion en la forma en
que se abordan las tareas y desafios (22).

» Dimension: Comunicacion
La comunicacién es un proceso fundamental que implica la
transmision y recepcion de informacion entre los diversos miembros y
niveles jerarquicos. En primer lugar, la comunicacion organizacional puede
entenderse como un sistema de intercambio de mensajes que fluyen tanto de
manera vertical como horizontal. Este flujo incluye la transmision de metas,

politicas, procedimientos y otra informacion relevante para el logro de los
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objetivos de la organizacién. La efectividad de esta comunicacion influye
directamente en la cohesién interna y la alineacion de los esfuerzos
individuales con los objetivos comunes (27).

La comunicacion abarca la dimension interpersonal, donde los
lideres y los empleados interactian de manera directa. En este sentido, la
calidad de la comunicacidn interpersonal impacta en la motivacion, la moral
y el compromiso de los empleados. La retroalimentacion efectiva, la escucha
activa y la empatia son componentes esenciales para establecer relaciones de
trabajo saludables y fortalecer la colaboracion dentro de una entidad (28).

La comunicacion involucra el manejo de crisis y la gestion de la
imagen corporativa. La habilidad para comunicar de manera transparente y
efectiva durante situaciones dificiles o cambios significativos es crucial para
mantener la confianza de los empleados y de otras partes interesadas. La
comunicacion en este contexto no solo se trata de transmitir informacion,
sino de construir y mantener la reputacién de la organizacién a lo largo del
tiempo. La comunicacion dentro de una entidad se comprende como un
sistema integral que abarca desde la transmisién de informacién operativa
hasta la construccion de relaciones interpersonales y la gestion estratégica
de la imagen corporativa. La calidad y eficacia de la comunicacion
desempefian un papel crucial en la cultura, el rendimiento y la percepcién
externa de la entidad (29).

La dimensién de comunicacién se caracteriza por los siguientes

indicadores.
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Informacién: La informacion se refiere a datos procesados y
contextualizados que tienen relevancia y significado para la toma de
decisiones y la operacion eficiente. la informacion en una organizacion
se caracteriza por la transformacion de datos en conocimiento
significativo. Mientras que los datos son hechos aislados y sin procesar,
la informacion implica la interpretacion y contextualizacion de esos
datos para que tengan sentido en un contexto especifico (30).
Entendimiento: EIl entendimiento se refiere a la capacidad de los
miembros de una entidad para comprender y compartir significados de
manera efectiva. Este concepto implica no solo la transmision de
informacidn, sino también la interpretacion correcta y la asimilacion de
los mensajes por parte de los receptores. El entendimiento exitoso
contribuye a una comunicacion clara, evita malentendidos y promueve
la alineacion en los objetivos y valores de la entidad (28).
Compromiso: EI compromiso se refiere a la conexion emocional, la
dedicacion y la participacién activa de los miembros de la organizacion
en los procesos comunicativos y en el logro de los objetivos comunes.
Un alto nivel de compromiso implica que los individuos se sienten
conectados con la misién y los valores de la organizacion, estan
motivados para contribuir a su éxito y participan de manera proactiva en
las actividades comunicativas. EI compromiso esta estrechamente

vinculado a la identificacion de los empleados con la mision y los
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valores de la organizacion. Cuando los miembros se sienten alineados
con los principios fundamentales de la empresa, estan méas propensos a
comprometerse activamente en las iniciativas y a esforzarse por alcanzar
los objetivos compartidos (31).

Claridad: La claridad se refiere a la transmisién de mensajes de manera
precisa, comprensible y sin ambigledades. Una comunicacion clara
asegura que la informacion sea entendida correctamente por los
receptores, evitando malentendidos y facilitando la toma de decisiones
y la accion efectiva. Para que exista una comunicacion clara debe existir
un lenguaje accesible, objetivos y expectativas explicitos, una estructura
organizada, un mensaje focalizado, transparencia y honestidad (30).
Relacion: En el contexto de la comunicacion organizacional, la
"relacion™ se refiere a la conexién, interaccion y vinculacién entre los
diferentes miembros de la organizacion, asi como entre los diversos
niveles jerarquicos. La calidad de las relaciones en una organizacion
juega un papel crucial en la eficacia de la comunicacion y en la creacion
de un ambiente de trabajo saludable. Algunos aspectos clave son: La
interaccion y conexion interpersonal, la confianza y el respeto, cohesion
y colaboracién, manejo de conflictos, liderazgo y relaciones de poder y

una cultura organizacional (31).
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» Dimension: Reconocimiento

El reconocimiento se entiende como la expresion formal o informal
de agradecimiento y valoracion hacia los empleados por parte de la
organizacion. Este acto implica destacar los logros, contribuciones,
esfuerzos y comportamientos positivos de los miembros del equipo. El
reconocimiento puede manifestarse a través de diversos medios, como
elogios verbales, premios, certificados, menciones en reuniones, correos
electronicos de reconocimiento o eventos especiales disefiados para celebrar
los éxitos y contribuciones individuales o de grupo. Fomentar una cultura
organizacional que promueva el reconocimiento no solo mejora la moral y
la motivacion de los empleados, sino que también fortalece el sentido de
pertenencia y la cohesion dentro de la entidad (32).

El reconocimiento es una de las practicas que configuran la identidad,
la subjetividad y la socialidad, por ello el reconocimiento en el trabajo es
esencial para crear un entorno laboral donde los empleados se sientan
valorados, motivados y comprometidos. Implementar préacticas de
reconocimiento efectivas no solo mejora la satisfaccion y la retencion de
empleados, sino que también impulsa la productividad y fortalece la cultura
organizacional. Es decir que se debe reconocer y valorar las contribuciones
de los empleados es una inversion estratégica en el éxito a largo plazo de la
empresa (33).

El reconocimiento implica mostrar aprecio por los logros y

contribuciones de los empleados. Puede estar relacionado con el
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cumplimiento de metas, la ejecucion exitosa de proyectos, la innovacion, el
liderazgo, o cualquier otra contribucién positiva al desempefio
organizacional. Puede adoptar diversas formas, desde un simple
agradecimiento verbal hasta reconocimientos mas formales, como premios,
certificados, menciones en reuniones, correos electronicos de
reconocimiento o eventos especiales dedicados para celebrar los logros del
equipo (34).

Un ambiente que fomente el reconocimiento contribuye a construir
una cultura organizacional basada en la apreciacion mutua. Cuando el
reconocimiento se convierte en una practica comun, se fortalece la cohesién
del equipo y se promueve un sentido de pertenencia. Reconocer a los
empleados de manera personalizada, teniendo en cuenta sus habilidades y
contribuciones individuales, puede tener un impacto mas significativo. Este
enfoque personalizado muestra a los empleados que su trabajo es
comprendido y valorado a nivel individual. Es importante que el
reconocimiento se extienda a todos los niveles jerarquicos de la
organizacion. Apreciar y reconocer el trabajo tanto de los empleados de nivel
ejecutivo como de los que ocupan posiciones mas bajas contribuye a una
cultura mas inclusiva (35).

Dimension: innovacion

La innovacién se refiere a la capacidad de una organizacién para

generar ideas nuevas y creativas, asi como para implementar cambios

significativos en sus procesos, productos o servicios, también esto implica la
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busqueda constante de soluciones originales para los desafios, fomentando
un entorno donde la creatividad y la experimentacion son valoradas. Un
clima organizacional propicio para la innovacién promueve la colaboracion,
la diversidad de pensamiento y la aceptacion de riesgos calculados,
permitiendo a los empleados contribuir con ideas novedosas que pueden
mejorar la eficiencia, la competitividad y la adaptabilidad de la organizacién

en un entorno cambiante (36).

La innovacion esté relacionada con la creacion de una cultura de
aprendizaje continuo y la adopcion de nuevas tecnologias. En este sentido,
implica la disposicion de la organizacion y de sus miembros para abrazar y
aplicar avances tecnoldgicos que puedan transformar la manera en que se
realizan las actividades y se ofrecen los productos o servicios. Un clima que
fomente la innovacién no solo incentiva la creatividad, sino que también
apoya la capacitacion y el desarrollo de habilidades para la incorporacién
efectiva de tecnologias emergentes, permitiendo a la organizacion
mantenerse relevante y competitiva en un entorno dinamico (37).

La dimension de innovacién se caracteriza por los siguientes
indicadores.

- Meétodos: Los métodos se refieren a las estrategias, enfoques y
procedimientos sistematicos utilizados para generar ideas nuevas,
resolver problemas y llevar a cabo procesos de cambio y mejora. Estos
métodos pueden abarcar desde técnicas especificas de creatividad hasta

marcos estructurados para el desarrollo y la implementacién de
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soluciones innovadoras. En la innovacion, los métodos son herramientas
practicas que las organizaciones emplean para fomentar la generacion
sistematica de ideas, la evaluacion de conceptos, la implementacion de
proyectos y la gestion eficiente del proceso de innovacion en su
conjunto. Utilizar métodos en el ambito de la innovacion ayuda a
establecer un enfoque disciplinado y organizado para impulsar la
creatividad y llevar a cabo cambios significativos en el bienestar de la
organizacion viendo el cumplimiento de las organizacionales (36).
Desarrollo de nuevas ideas: El desarrollo de nuevas ideas se refiere al
proceso creativo y sistematico mediante el cual se generan y
perfeccionan conceptos originales con el objetivo de introducir
novedades y mejoras en productos, servicios, procesos o modelos de
negocio. Este proceso implica la exploracion, el analisis y la expansion
de conceptos, asi como la identificacion de oportunidades para la
creacion de soluciones innovadoras. El desarrollo de nuevas ideas es
esencial para impulsar la innovacion, ya que constituye la fase inicial en
la transformacién de visiones creativas en proyectos concretos que
pueden agregar valor y responder a las necesidades cambiantes del
mercado y de la organizacion (38).

Adaptacién: Se refiere a la capacidad de una organizaciéon para
ajustarse y responder de manera eficaz a los cambios en su entorno, ya

sean tecnoldgicos, sociales, econdmicos o de otro tipo. La adaptacion
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implica la disposicién y la agilidad para modificar estrategias, procesos
y estructuras internas con el fin de aprovechar oportunidades
emergentes o superar desafios. En el ambito de la innovacién, una
organizacion adaptable se caracteriza por su capacidad para abrazar
nuevas ideas, tecnologias y enfoques, y para evolucionar continuamente
para mantenerse relevante en un entorno empresarial en constante
cambio. La adaptacion es un componente esencial de la capacidad de
una organizacion para innovar y prosperar en un mundo dindmico (37).
Actualizacion: Se refiere al proceso de incorporar y aplicar mejoras,
avances 0 cambios en productos, servicios, procesos o tecnologias
existentes con el fin de mantenerlos al dia y alineados con los estandares
mas recientes. La actualizacién implica la revision y modificacion
periddica para garantizar que los elementos existentes sean relevantes,
eficientes y competitivos en el contexto actual. Este concepto esta
estrechamente relacionado con la adaptabilidad de una organizacion
para aprovechar nuevas oportunidades y mantenerse al dia con los
desarrollos y demandas del mercado. La actualizacién es esencial para
garantizar la sostenibilidad y la eficacia continua en un entorno que
evoluciona rapidamente (38).

Resolucidn de conflictos: Se refiere al proceso de abordar y gestionar
eficazmente las disputas, desacuerdos o tensiones que puedan surgir

durante el desarrollo, implementacion o evaluacion de iniciativas
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innovadoras en una organizacion. La resolucion de conflictos en el
ambito de la innovacion implica la identificacion y comprension de las
fuentes de conflicto, la facilitacion del didlogo constructivo entre las
partes involucradas y la busqueda de soluciones que promuevan la
colaboracion y el avance de los objetivos innovadores. Un enfoque
efectivo en la resolucién de conflictos contribuye a mantener un
ambiente propicio para la creatividad, la toma de riesgos y la
implementacion exitosa de iniciativas innovadoras en la organizacion

(38).

2.2.3. Estrés laboral

El estrés laboral se refiere a la respuesta fisica y emocional que experimenta un
individuo cuando las demandas en el entorno laboral superan su capacidad para hacerles
frente ante estas adversidades. Este fendmeno puede surgir debido a factores como la
carga de trabajo excesiva, plazos ajustados, falta de control sobre las tareas, ambiguedad
en los roles laborales o conflictos interpersonales. Cuando estas demandas percibidas
superan los recursos disponibles para afrontarlas, el estrés laboral puede afectar
negativamente la salud mental y fisica de los empleados, asi como su desempefio en el

trabajo (39).

Es asi que el estrés laboral tiene un impacto significativo en la salud y el
rendimiento laboral. A nivel fisico, puede manifestarse a través de sintomas como
fatiga, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales y trastornos del suefio. En el

ambito mental, el estrés laboral esta asociado con la ansiedad, la depresion y la
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disminucion de la concentracion. Ademas, el rendimiento laboral puede sufrir debido
a la reduccion de la productividad, el aumento de los errores y la disminucion del
compromiso y la motivacion. La gestion adecuada del estrés laboral es esencial para
salvaguardar la salud de los empleados y mantener un entorno laboral productivo y

positivo (40).

Las organizaciones y los individuos pueden implementar estrategias efectivas
para gestionar el estrés laboral. Esto incluye la promocién de un equilibrio adecuado entre
trabajo y vida personal, la provision de recursos y apoyo adecuados, la creacion de un
ambiente laboral saludable y la implementacién de programas de bienestar. A nivel
individual, las técnicas de gestion del estrés, como la préctica regular de ejercicio, la
respiracion profunda, el establecimiento de limites y la gestion efectiva del tiempo,
pueden ayudar a los empleados a afrontar las demandas laborales de manera mas
saludable. La gestion proactiva del estrés no solo beneficia a los empleados
individualmente, sino que también contribuye a la creacién de una cultura organizacional

que valora el bienestar y promueve un entorno laboral més sostenible (41).

2.2.4. Dimensiones e indicadores
» Dimension: Agotamiento emocional
El agotamiento emocional es un componente del estrés laboral que
se caracteriza por una sensacion intensa y prolongada de cansancio
emocional y mental. Ocurre cuando los individuos experimentan una carga
emocional excesiva en el trabajo, como la gestion de situaciones dificiles, la

empatia constante con los demas o la falta de control sobre las demandas
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laborales. Este agotamiento puede llevar a una disminucion de la energia, la
motivacion y la capacidad para enfrentar las demandas emocionales del
trabajo. Por ello, se considera una dimension clave del sindrome de
agotamiento laboral, que puede afectar tanto la salud emocional como la
productividad laboral por la que este se debe mejorar para que el colaborador
no tenga problemas de salud mental (42).

Las consecuencias del agotamiento emocional pueden ser
significativas, impactando negativamente la salud mental y fisica de los
individuos. Puede manifestarse en sintomas como irritabilidad, apatia, falta
de concentracion y un aumento del ausentismo laboral. Para prevenir el
agotamiento emocional, es crucial implementar estrategias tanto a nivel
individual como organizacional. Esto incluye promover el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, brindar apoyo emocional a los empleados,
fomentar un clima laboral positivo, proporcionar recursos adecuados y
ofrecer programas de bienestar que aborden especificamente las tensiones
emocionales asociadas al entorno laboral. La gestién efectiva del
agotamiento emocional no solo beneficia a los empleados, sino que también
contribuye a la creacion de entornos laborales mas saludables y sostenibles
(43).

La dimensién agotamiento emocional se caracteriza por los
siguientes indicadores.
= El trabajo asistencial: Esto es fundamental para el bienestar individual

y comunitario, ofreciendo apoyo esencial en diversas areas, desde la

35



salud hasta la educacion y los servicios sociales. A pesar de los desafios,
su impacto positivo en la calidad de vida y en la cohesion social es
inestimable. Es crucial reconocer, apoyar y valorizar adecuadamente a
estos profesionales para asegurar la continuidad y la mejora de los
servicios asistenciales, ya que se busca en que todos los trabajadores se
encuentren bien de estado de salud mental ya que de esa manera
permitira en que se atienda a las necesidades de las personas que lo
requieren (44).

Trabajo administrativo: El agotamiento emocional en el trabajo
administrativo se refiere a la fatiga y desgaste emocional
experimentados por  profesionales que desempefian  roles
administrativos en diversas organizaciones. Aunque este tipo de trabajo
no siempre implica la atencién directa a las necesidades emocionales de
otros, los trabajadores administrativos a menudo enfrentan presiones
relacionadas con plazos ajustados, responsabilidades multiples y la
necesidad de lidiar con situaciones estresantes en el entorno laboral. El
agotamiento emocional en el trabajo administrativo puede manifestarse
a través de sintomas como la irritabilidad, la falta de energia y la
disminucion de la motivacion, afectando negativamente tanto la salud
emocional como el rendimiento laboral de los profesionales
administrativos. La gestion adecuada de estas tensiones emocionales es
esencial para mantener un entorno laboral saludable y sostenible en el

ambito administrativo (39).

36



- Sobrecarga en el trabajo: El trabajo no es sélo actividad fisica sino
también actividad mental. Las personas hacen esto para mantenerse y
asi poder cubrir sus necesidades basicas y econémicas. Se considera un
factor de produccion al que se dedican para la produccion de bienes o
servicios. es papel de todos conseguir la satisfaccién econdémica, por ello
sobre la sobrecarga laboral es un desafio que requiere atencion y accion
tanto por parte de los empleados como de la gestion. Implementar
estrategias efectivas para manejar la carga de trabajo puede mejorar
significativamente el bienestar de los empleados y el rendimiento
organizacional. Fomentar un entorno laboral saludable y sostenible es
esencial para el éxito a largo plazo de cualquier organizacion (45).

» Dimension despersonalizacion
La despersonalizacion se refiere a una actitud distante, indiferente o
deshumanizada hacia los demas, especialmente hacia aquellos con quienes
se interactia en el entorno laboral. Esta dimension del sindrome de
agotamiento laboral implica tratar a colegas, clientes o usuarios de manera
impersonal, desconectada emocionalmente y, en ocasiones, mostrando una

falta de empatia. Los individuos que experimentan despersonalizacion a

menudo se sienten agotados emocionalmente y, como resultado, pueden

adoptar actitudes negativas o cinicas hacia quienes les rodean en el ambito

laboral (41).

La despersonalizacion en el trabajo tiene consecuencias

significativas tanto para el bienestar de los empleados como para la dindmica
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del entorno laboral. Puede afectar la calidad de las relaciones laborales, la
satisfaccion en el trabajo y la eficacia en la prestacion de servicios. Para
prevenir la despersonalizacion, es fundamental abordar el estrés laboral de
manera proactiva, implementar estrategias de gestion del tiempo, fomentar
un ambiente de trabajo saludable y promover la empatia y el apoyo entre los
miembros del equipo. La creacion de una cultura organizacional que valore
el bienestar de los empleados y promueva un equilibrio saludable entre las
demandas laborales y la vida personal también puede contribuir a mitigar la
despersonalizacion en el entorno laboral (46).
La dimension de despersonalizacion se caracteriza por los siguientes
indicadores.
= Actitud de frialdad en el trabajo: La actitud de frialdad se refiere a
una disposicion emocional y comportamiento emocional que se
caracteriza por la falta de calidez, empatia o afecto en las interacciones
sociales. Quienes adoptan una actitud de frialdad tienden a mostrar una
distancia emocional, indiferencia o incluso una aparente falta de interés
hacia los demas. Esta actitud puede manifestarse en la comunicacion no
verbal, el tono de voz o en la forma en que las personas responden a
situaciones que requieren sensibilidad emocional. La actitud de frialdad
puede tener diversas causas, como el estrés, la fatiga emocional, o
incluso personalidades que tienden a ser mas reservadas o introvertidas.

En entornos laborales o sociales, la actitud de frialdad puede afectar las
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relaciones interpersonales y contribuir a un ambiente menos
colaborativo y acogedor (43).

Actitud de distanciamiento con los deméas: La actitud de
distanciamiento con los comparieros se refiere a una postura emocional
y comportamental por parte de los profesionales que implica mantener
una cierta distancia emocional y desvinculacion afectiva durante la
interaccion con los compafieros de trabajo. Este distanciamiento puede
manifestarse en la falta de empatia, la expresion de una actitud
indiferente o la reduccion de la conexién emocional con aquellos a
quienes se brinda atencion medica. A menudo, el distanciamiento puede
ser una estrategia inconsciente para manejar el estrés emocional
asociado con la naturaleza desafiante y, en ocasiones, emotiva del
trabajo en el &mbito de la salud. Sin embargo, esta actitud puede tener
repercusiones negativas en la calidad de la atencion y en la relacion
terapéutica, ya que la empatia y la conexién emocional son elementos
cruciales para la prestacion de cuidados efectivos y compasivos. La
promocion de una comunicacion abierta, la conciencia emocional y
programas de bienestar pueden ayudar a contrarrestar la actitud de
distanciamiento y fomentar una atencion centrada en el paciente (46).
Actitud de distanciamiento en el trabajo: El desapego psicolégico del
trabajo conduce a una desconexion fisica y psicoldgica, cuyo impacto

en la salud laboral no ha sido bien estudiado en estudios longitudinales
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y las actitudes que muchas veces los trabajadores presentan es un
problema serio que puede afectar tanto al individuo como a la
organizacion. Identificar las causas subyacentes y aplicar estrategias
efectivas para abordar este comportamiento es crucial para mejorar el
bienestar de los empleados y el rendimiento organizacional. Fomentar
un ambiente de trabajo positivo, donde los empleados se sientan
valorados y apoyados, puede ayudar a prevenir y mitigar los efectos del
distanciamiento en el trabajo (47).
» Dimension: Realizacion Personal
La realizacion personal en el trabajo es crucial tanto para el bienestar
de los empleados como para el éxito de la organizacién. Fomentar un entorno
donde los empleados puedan alcanzar su pleno potencial y encontrar
significado en su trabajo resulta en una mayor motivacién, productividad y
satisfaccion laboral. Al implementar estrategias que apoyen la realizacién
personal, las organizaciones no solo mejoran el rendimiento individual y
colectivo, sino que también crean una cultura organizacional positiva y
resiliente, ya que de esa manera las personas se sienten bien cuando haya
logrado los objetivos, si bien es cierto en las entidades publicas se trabaja de
acuerdo a las metas y objetivos institucionales y muchas personas se sienten
comodos cuando realizan sus actividades, de la misma manera se mide el
desempefio de cada uno que debe lograr adecuadamente (48).
La realizacion personal se refiere a la satisfaccion y el desarrollo

individual de los empleados dentro de su entorno laboral. Esto implica
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proporcionar oportunidades para que los empleados utilicen sus habilidades
y talentos, alcancen metas profesionales y encuentren significado en su
trabajo. Las organizaciones que valoran la realizacion personal crean
entornos que fomentan el crecimiento profesional, la autonomia y la
alineacion de los objetivos individuales con los objetivos organizacionales.
La promocion de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal,
asi como el reconocimiento y la recompensa por los logros individuales, son
componentes clave para cultivar la realizacion personal en el contexto
laboral. La realizacion personal en una organizacion estd estrechamente
vinculada a la productividad y al compromiso de los empleados. Cuando los
individuos encuentran un propésito en su trabajo, experimentan un mayor
grado de satisfaccién laboral y estdn mas motivados para contribuir al éxito
de la organizacion. Las empresas que priorizan la realizacion personal
también tienden a fomentar una cultura de desarrollo profesional continuo,
apoyando a sus empleados en la consecucion de sus objetivos profesionales
y personales. Este enfoque no solo beneficia a los empleados al impulsar su
bienestar y crecimiento individual, sino que también contribuye a la
construccién de equipos mas comprometidos y eficientes en el logro de los
objetivos organizativos (49).

La dimension de realizacion personal, se caracteriza por los
siguientes indicadores.
= Sentimiento de autoeficacia: Se refiere a la percepcidn que tiene un

individuo sobre su capacidad para llevar a cabo tareas especificas con
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éxito en el entorno laboral. Este concepto abarca la confianza que una
persona tiene en sus propias habilidades, competencias y conocimientos
para enfrentar desafios laborales y alcanzar metas profesionales. Un alto
nivel de autoeficacia se asocia comunmente con una mayor motivacion,
persistencia en el logro de objetivos y un desempefio laboral mas
efectivo. Las organizaciones que promueven un sentido de autoeficacia
entre sus empleados tienden a cultivar un ambiente donde estos se
sienten capacitados y confiados para abordar las demandas laborales,
fomentando asi el desarrollo profesional y la eficiencia en el trabajo
(50).

Sentimiento de compromiso con el trabajo: Un factor muy importante
en las actividades productivas de las organizacionales es la participacion
de los empleados. Muchas empresas no se toman en serio este tema,
ignoran las necesidades u objetivos de los empleados dentro de la
empresa e incluso confunden sentimientos o emociones con deberes
profesionales. Esta peculiaridad afecta no sélo a la produccion, sino
también al entorno en el que se desenvuelve una persona, provocando
desinterés emocional entre los comparfieros, ya que esto es esencial para
el éxito tanto de los empleados como de las organizaciones. Fomentar
el compromiso a través de estrategias efectivas puede mejorar la
productividad, la retencién de talento, la satisfaccion laboral y la moral,
asi como impulsar la innovacién y el servicio al cliente. Las

organizaciones que priorizan el compromiso de los empleados crean un
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entorno de trabajo positivo y productivo, lo que contribuye al éxito a

largo plazo (51).

2.3.Formulacion de hipétesis
2.3.1. Hipotesis general
Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el estrés laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado 2024.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el estrés laboral en

los trabajadores de la Municipalidad de Leoncio Prado 2024

2.3.2. Hipotesis especificas

e HEu: El clima organizacional se relaciona significativamente en su dimension
ambiente fisico y cultural con el estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado 2024.

e HE:2 El clima organizacional se relaciona significativamente en su dimension
comunicacion con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024.

e HEs: El clima organizacional se relaciona significativamente en su dimension
reconocimiento con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024.

e HEu4: El clima organizacional se relaciona significativamente en su dimension
innovacion con el estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad de

Leoncio Prado 2024.
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3. METODOLOGIA

3.1.Método de la investigacion

La presente investigacion se desarrollara con el método hipotético deductivo ya que
su consistencia es que se realizara la investigacion a través de las ideas que sean de manera
clara, y de acuerdo a ello se busca tener los resultados las conclusiones de manera mas

especificas de acuerdo a la busqueda de los objetivos (52).

3.2.Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarrollara con el enfoque cuantitativo, ya que se dice
que este enfoque tiene su consistencia en la recoleccién de los datos son numéricos y a traves
de ello se probara la hipdtesis, y de esa manera también se prueba las teorias de acuerdo al

tema de investigacion (53).

3.3.Tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrollara con el tipo aplicada es decir que consiste
estos tipos de investigaciones mediante su desarrollo pueden tener una aportacion de nuevos
hechos dentro de la investigacion, ya que su desarrollo también serd de acuerdo a otras
investigaciones que se han realizado y mediante ello se descubrird nuevas informaciones la

cual esto puede ser util y estimable para la investigacion (52).
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3.4.Disefo de investigacion

La presente investigacion se desarrollara con el disefio no experimentar -
correlacional, los estudios no experimentales consisten en que no se realizan las
modificaciones de manera intencional las variables, solo se observa de acuerdo a los
resultados obtenidos en su &mbito natural de los fendmenos del estudio y la correlacional se
dice porque se buscara la asociaciéon entre las variables esto mediante comprobar las

incidencias de los comportamientos de acuerdo al grado de relacion (53).

e
N

- X

r
Y

Donde:

M= Muestra del estudio

X= Variable independiente

r= Relacion entre las variables

Y= Variable dependiente

3.5.Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacion
La poblacion se dice que son un conjunto de todos los elementos que son
concernientes en la investigacion, la cual esto se identifica a través del problema de

investigacion a donde se quiere llegar (53). Es asi la poblacién en la presente
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investigacion estard conformado por 525 trabajadores de la Municipalidad provincial de

Leoncio Prado.

= Criterio de inclusién

- Se incluird a todos los trabajadores de la municipalidad, tanto del régimen 276,

728y 1057.
= Seincluiran a los jefes de las diferentes areas de trabajo
= Criterio de exclusion
- Seexcluirén a las personas que no laboran en la municipalidad

= A las personas que no pertenecen a algunos de los regimenes

3.5.2. Muestra
La muestra en un estudio de investigacion viene a ser el subgrupo de la poblacion,
es asi que la muestra en la presente investigacion estard conformada por 222 trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado.

(1.96)? (0.5) (0.5) (525)

(0.05)? (525 - 1) + (1.96)? (0.5) (0.5)

N= 522

Para reducir la muestra se aplicara la formula de la ajustada la cual es de la

siguiente manera.

46



222 = 156 trabajadores a las que seran encuestados
222

1+ 535

3.5.3. Muestreo

El tipo de muestreo que se utilizara en la presente investigacion es la
probabilistica es decir que, la eleccién de los elementos de la investigacion no siempre
depende de la probabilidad si no por lo contrario de acuerdo a las caracteristicas que se

requiere en la investigacion y como también de acuerdo al criterio que elige hacer el

estudio el investigador.

3.6.Variables y operacionalizacion

Variable 1
- Clima organizacional
Variable 2

= Estrés laboral

47



3.6.1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable independiente: Clima organizacional

trabajo

Definicion Def'”'?'on Dimensiones Indicadores N° de Ttems Esca_la_ fje Escala (Niveles)
conceptual operacional medicién
El clima | La evaluacién de clima = Infraestructura
organizacional  se | laboral se realizara a Ambiente fisico y - Medios .
puede definir como | través del cuestionario cultural - Condiciones de seguridad lals Ordinal
el resultado de un | lo cual se aplicara a los - Condiciones de renovacién
conjunto de factores | trabajadores de la - Informacion
que permiten que municipalidgd_ ) la cual - Entendimiento
L?esnt;nnlsg![?s&lf(?a cé;ossg 8?%%:233:%0;‘ consta Comunicacion - Com_promiso 6al 10 Ordinal
identificados con la - Claridad De 00 - 05
organizacion (54). = Relacién deficiente
= Informacion De 06 — 10
- Entendimiento Regular
Reconacimiento = Compromiso 11al 15 Ordinal | De 11 -15 Bueno
- Claridad
- Relacién
- Métodos
= Desarrollo de nuevas ideas
Innovacion = Adaptacion 16a20 Ordinal
= Actualizacion
= Resolucién de conflictos.
Variable dependiente: Estrés laboral
Definicion Defml_cmn Dimensiones Indicadores N° de items Esca_la_ Qe Escala (Niveles)
conceptual operacional medicion
El estrés laboral se | La presente = Con el trabajo asistencial 27 —-54 Alto
puede definir como | investigacion se | Agotamiento emocional | = Con el trabajo administrativo 1,2,3,6,8,13,14,16 y 20 Nominal 19 — 26 Medio
un  conjunto de | desarrollara con el - Con la sobrecarga del trabajo 0 - 18 Bajo
reacciones Instrumento del = Actitud de frialdad en el trabajo
fls_lologlt_:as y | cuestionario  la cual = Actitud de distanciamiento con las 10 - 30 Alto
psicolégicas  que | consta de 22 preguntas Despersonalizacion personas 5,10,11,15y 22 Nomina 6 — 9 Medio
experimenta ~una | para  su desarrollo - Actitud de distanciamiento en el 0 -5 Bajo
persona bajo la | adecuado. trabajo
influencia de T —
factores estresantes - Sent!m!ento de autoeflcac_la
(55). o - Sentl_mlento de compromiso con el ) 40-48 Altc_>
Realizacion personal trabajo 4,79,12,17,18,19y 21. Nominal 34 — 39 Medio
= Sentimiento de cumplimiento en el 0- 33 Bajo
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3.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Tecnica
En la presente investigacion tanto para la variable independiente “Clima
organizacional”, se utilizara la técnica de la encuesta, por otra parte, para la variable
dependiente “Estrés laboral”, se realizard a través de la técnica de la encuesta, ya que se

utiliza para las investigaciones de los enfoques cuantitativos.

3.7.2. Descripcion de instrumento

Instrumento 1

Para la variable independiente Clima Organizacional, se tomaré el cuestionario
desarrollado por Evelin y Astrid donde su investigacion tuvo como titulo “Clima
Organizacional y Estrés Laboral en trabajadores de una empresa privada de la ciudad de

Piura, 20217, la cual fue formulado en el 2021 (55).

Donde dicho cuestionario consta de 20 preguntas divididas en 4 dimensiones
siendo esto “Ambiente fisico y cultura” (5 preguntas), “Comunicaciéon” (5 preguntas),

“Reconocimiento” (5 Preguntas) y “Innovacion” 5 preguntas.

Para la calificacion de cuestionario es de acuerdo al escalda de Likert donde: O

es nunca, 1 a veces, 2 casi siempre y 3 siempre.

Se emplearan escalas especificas de evaluacion para la categorizacion de la
variable en cuestion de la siguiente manera: De 00 — 05 deficiente, de 06 — 10 Regular y

de 11 — 15 Bueno.

Instrumento 2
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El instrumento que se utilizaré para la variable estrés laboral de acuerdo a lo que
ha desarrollado Ivan y Delia, “Estrés laboral y clima organizacional en los trabajadores
del Centro de Salud Carmen de la Legua - Callao 2020, la cual esto fue formulado en

el 2020 (56).

El cuestionario consta de 22 preguntas la cual estas estan distribuidas de acuerdo
a las dimensiones siendo esto de la siguiente manera: “Agotamiento emociona” (9

Preguntas), “Despersonalizacion” (5 Preguntas) y “Realizacion Personal” (8 preguntas).

Para la calificacion del instrumento es de acuerdo a la escala de Likert donde:

0= Nunca

1= Algunas veces al afio

2 = Una vez al mes

3 = Algunas veces al mes

4 = Una vez a la semana

5 = Algunas veces a la semana

6 = Todos los dias

Se emplearan escalas especificas de evaluacion para la categorizacion de la

variable en cuestion de la siguiente manera:

Para la dimensién agotamiento emocional: 27 — 54 Alto; 19 — 26 medio y 0 — 18

Bajo.
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Para la dimension despersonalizacion: 10 — 30 Alto, 6 — 9 Medio y 0 — 5 Bajo.

Por altimo, para la dimension Realizacion personal: 40 — 48 Alto, 34 — 39 medio

y 0 — 33 Bajo.

3.7.3. Validacion

Instrumento 1

El instrumento de clima organizacional fue validado por 5 expertos la cual esto
fue a personas que conocen el temay la cual dio positivo la validacion realizada por estos

expertos.
Instrumento 2

El instrumento que se utilizara sobre el estrés laboral fue validado por 3 jueces
expertos, donde dieron su opinion a la categoria bien es decir que si es aplicable dicho

instrumento elaborado.

3.7.4. Confiabilidad

Instrumento 1

El instrumento sobre el clima organizacional tiene una confiabilidad de Alfa de
Cronbach de 0,87 siendo un instrumento confiable para la aplicacion a la muestra de

estudio.

Instrumento 2
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El instrumento sobre el estrés laboral tiene una confiabilidad de Alfa de Cronbach de
0,978, la cual indica que es un valor confiable a que se puede aplicar el instrumento

elaborado.

3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

Plan de procesamiento de datos

En la presente investigacion se considerara de la siguiente manera los procesamientos

que se realizara.

- Después de la aprobacién del proyecto por parte del comité ético de la unidad de
posgrado de la Universidad Norbert Wiener, se procedera a gestionar la autorizacion
correspondiente para llevar a cabo las actividades planificadas mediante un
documento de solicitud al gerente de la Municipalidad de Leoncio Prado.

= Se coordinara una cita con el &rea de recepcion y coordinacion para que pueda brindar
horarios de los servicios, visitas y otras facilidades para poder tener acceso al campo.

- Laaplicacion de los instrumentos se efectuara considerando los criterios de seleccién
planteados.

- Una vez obtenido los datos de los trabajadores y el permiso se coordinara con los
personales inmediato del area, para acudir a los horarios de visita a aplicar el
instrumento.

= Previo a aplicar los instrumentos se les procedera a hacer firmar consentimientos
informados a los participantes y se les explicara cémo responder.

= Se le explicara el tiempo de la duracién de los instrumentos a los trabajadores.
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= Teniendo la informacién se desarrollaran los datos, se tabularan haciendo el uso del
programa Microsoft Excel, en el cual se procederan a procesar por el programa
estadistico SPSS, acorde a los valores obtenidos se desarrollaran tablas y/o sus

respectivos gréficos.
Andlisis de datos

Cuando se tengan los datos se procesaran y seran analizados mediante el analisis
estadistico. La descripcidn estadistica que presentara segun los resultados y la estadistica

descriptiva e inferencial para comprobar la hipotesis planteada en el estudio.

3.9.Aspectos éticos
Esta investigacion se elaborard respetando los lineamientos establecidos en las

Normas Vancouver, para ello se tuvo en cuenta lo siguiente.

= Respeto a la persona humana (dignidad humana). Los miembros de la muestra son
tratados como sujetos independientes con derecho a la autodeterminacion y no estan
sujetos a ninguna restriccién u obligacién de participacion en la muestra ni a presién
para evaluarla o completarla. investigacion.

= Principios de benevolencia en la investigacion: no dafiar a los participantes y respetar
siempre su integridad fisica y psicologica.

= Principio de equidad: Las personas incluidas en la muestra fueron tratadas de manera
justa, sin favoritismo ni discriminacién por motivos de raza, género o condicion social

en la empresa.
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1.Cronograma de actividades

Actividades

2024

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

. Eleccidn del problema

. Revision de literatura especializada

x| X

. Formulacién de hipotesis y variables

x

. Redaccion del marco teérico

. Elaboracién de instrumentos

. Elaboracion del plan de investigacion

. Aprobacion del plan de investigacion

. Recoleccioén de datos

OO NOO OB W N

. Tratamiento estadistico de los datos

10. Redaccion de informe

11. Revisién Turnitin

12. Sustentacion del informe
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4.2 Presupuesto

Recursos materiales

COSTO COSTO
BIENES CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Papel bond A4 1 millar S/. 15.00 S/. 15.00
Lapiceros azules 40 lapiceros azules S/.2.00 S/. 80.00
Folder manilo 24 unidades S/. 1.00 S/. 24.00
Tablero 1 unidad S/. 10.00 S/.10.00
Impresiones 1000 impresiones S/.0.20 S/.200.00
usB 1 unidad de 32 GB S/. 35.00 S/. 35.00
Grapas 2 cajas S/.5.00 S/.10.00
Engrapador 1 unidad S/.20.00 S/.20.00
Plumoén 2 unidades S/. 3.50 S/. 7.00
Papelotes 6 unidades S/.1.00 S/.6.00
TOTAL - - S/ 407.00
Presupuesto
COSTO COSTO
SERVICIO CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Pasajes 100 dias S/.5.00 S/.500.00
Internet plan mensual en casa (7 meses) S/. 80.00 S/. 560.00
Internet plan mensual del celular (7 meses) S/. 30.00 S/.210.00
Electricidad (luz) 7 meses S/. 40.00 S/. 280.00
Almuerzo 10 veces S/.7.00 S/.70.00
TOTAL - - S/1620.00
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Anexo 1: Matriz de consisténcia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Disefio
metodolégico
GENERAL GENERAL GENERAL VI: Clima Método: Hipotético

¢Cual es la relacion entre el clima
organizacional con el estrés laboral

en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado
2024?

ESPECIFICOS

éCudl es la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension ambiente fisico y
cultural con el estrés laboral en
los  trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado
20247

¢Cuél es la relacién entre el
clima organizacional en su
dimensién comunicacion con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024?

¢Cuél es la relaciéon entre el
clima organizacional en su
dimensién reconocimiento con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024?

¢Cuél es la relacién entre el
clima organizacional en su
dimensién innovacion con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024?

Analizar la relacién entre el clima
organizacional con el estrés laboral

en

los trabajadores de la

Municipalidad de Leoncio Prado
2024.

ESPECIFICOS
Determinar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimension ambiente fisico y
cultural con el estrés laboral en
los  trabajadores  de la
Municipalidad de Leoncio Prado
2024.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimensién comunicacion con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimensidn reconocimiento con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024.

Determinar la relacion entre el
clima organizacional en su
dimensién innovacion con el
estrés laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Leoncio
Prado 2024.

H1: El clima organizacional se
relaciona significativamente con el
estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado 2024.
HO: El clima organizacional no se
relaciona significativamente con el
estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado 2024
ESPECIFICOS

- HELl: El clima organizacional se
relaciona significativamente en su
dimensién ambiente fisico y cultural
con el estrés laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de
Leoncio Prado 2024.

HE2 EI clima organizacional se
relaciona significativamente en su
dimensién comunicacion con el
estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado
2024,

HE3: El clima organizacional se
relaciona significativamente en su
dimension reconocimiento con el
estrés laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado
2024,

HE4: El clima organizacional se
relaciona significativamente en su
dimension innovacion con el estrés
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Leoncio Prado
2024.

organizacional.

D1: Ambiente fisico
cultural.

D2: Comunicacion

D3: Reconocimiento
D4: Innovacion

VD: Estrés laboral

D1: Agotamiento
emocional

D2: Despersonalizacion
D3: Realizacion Personal

deductivo.
Enfoque:
Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Disefio: No
experimental —
correlacional.
Poblacién: 525
Muestra: 156
Muestreo:
Probabilistica
Técnica: Encuesta
Instrumento:
cuestionario
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Anexo 2: instrumentos
CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

NOmbBresy APellidos: ... ..o s
Edad: ... Sex0: (F) (M) vt
Grado de INSIUCCION. .. ..ueeie it e fecha...................
Examinador:

A continuacién, se te presenta un conjunto de interrogantes relacionados con el clima

€, 9

organizacional, las cuales debes de responder marcando con un aspa “x” en el recuadro
correspondiente segln sea tu opinidn respecto a cada cuestionario.

Siempre Casi A veces | Nunca
N° items siempre
3 2 1 0

1 | ¢Considera usted que el entorno donde labora tiene una
infraestructura adecuada?

2 | ¢Piensas que, dentro de tu entorno laboral, tienen los
medios adecuados para efectuar una buena labor?

3 | ¢Considera usted que se estad cumpliendo las condiciones
de seguridad adecuadas en la municipalidad?

4 | ;Experimentas conductas inadecuadas dentro de tu
entorno laboral?

5 ¢Con que frecuencia renuevan las oficinas donde usted
labora?

6 | ¢Sientes que tienes la informacion adecuada para ejecutar
bien tus labores?

7 | ¢Llegas a entender correctamente las necesidades que te
plantea la entidad?

8 | ¢Te sientes comprometido con la entidad?

9 | ¢Considera usted que existe claridad en los procesos que

manejas?

10 | ¢Existe buena relacion entre el equipo de trabajo y tu
persona?

11 | ¢Sientes que tus fortalezas mejoraran de alguna forma a
la entidad?

12 | ¢Consideras que tu rendimiento profesional esta siendo
desperdiciado?

13 | ¢Dentro de la ejecucion de tus labores has sentido algin
inconveniente?

14 | ;Consideras que tu jefe directo es un modelo a seguir?
15 | ¢Alguna vez la entidad te ha reconocido por tus
destacadas labores?

16 | ¢Considera usted que lo métodos aplicados en los
distintos procedimientos administrativos generen algin
resultado positivo en la entidad?

17 | ¢Alguna vez has desarrollado alguna nueva idea para
mejorar el sistema administrativo de tu entidad?

18 | ;Consideras que eres adaptable a nuevos cambios?
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19

¢Cada cuanto te actualizas profesionalmente?

20

¢Alguna vez has resuelto algun conflicto generado dentro

de tu entorno laboral?
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CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Su participacion en la presente investigacion es voluntaria, y por lo tanto puede negarse a
participar o retirar su participacion en cualquier momento. Su decision de participar 0 no en
el estudio no tendra alguna consecuencia positiva 0 negativa en relacion a su puesto de
trabajo.

1. Acepto voluntariamente a participar em esta investigacion.
1 Si
1 No
2. Condicién
7 Nombrado
] Contratado
[l Otros
3. Profesion / Carrera:
Edad:
5. Sexo:
1 Mujer
7 Hombre
6. Estado civil
1 Soltero(a)
71 Casado(a)
] Otros
7. Grado académico concluido
71 Secundaria
71 Técnica superior
1 Universitaria
8. Religion
71 Catolico
1 Cristiano
] Oftros:
9. ¢Sufre alguna enfermedad?
1 Si
0 No

&
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Instrucciones: A continuacion, se presenta unas series de enunciados a los cuales usted debera
responder marcando una de las alternativas segin corresponda:

0 = Nunca

1 = Algunas veces al afio

2 = Una vez al mes

3= Algunas veces al mes

4 = Una vez a la semana

5 = Algunas veces a la semana

6 = Todos los dias

N° Iitems 0|1(2|3[4|/5|6

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

3 | Me siento fatigado cuando me levanto por las mafianas y
tengo que ir a trabajar.

4 | Comprendo facilmente como se sienten los demaés
comparfieros o0 demas personas.

5 | Trato a mis comparieros como si fuera objeto impersonal

6 | Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo

7 | Trato muy eficazmente a los problemas de las personas
gue realizan las consultas en la municipalidad

8 | Me siento quemado por mi trabajo

9 | Creo que influy6 positivamente con mi trabajo en la vida
de las personas

10 | Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo
esta profesion / trabajo

11 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca
emocionalmente

12 | Me siento muy activo

13 | Me siento frustrado en mi trabajo

14 | Creo que estoy trabajando demasiado

15 | Realmente no me preocupa lo que le ocurre a los
compafieros o demas personas

16 | Trabajar directamente con personas me produce estres

17 | Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada con mis
compafieros y demas personas

18 | Me siento estimulado después de trabajar con mis
compafieros y demas personas
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19 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion o
trabajo que realizo

20 | Me siento acabado

21 | En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha
calma

22 | Siento que mis comparfieros 0 demas personas me culpan

por alguno de sus problemas.
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