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CAPITULO I: PROBLEMA

Planteamiento del problema

Primeramente, se entiende como estrés laboral a todo aquello que afecte la salud mental de un
colaborador en el entorno de trabajo, Varela, A. (2020) menciona lo siguiente “trata de la relacion
entre las demandas de las tareas-situaciones y la percepcion de los recursos con los que contamos
para dar una respuesta satisfactoria a estas situaciones” (p.18). Segtin la cita anterior es una relacion
entre la demanda de trabajo y la percepcion de los recursos como reconocimiento, salarios, horarios

de trabajo entre otros.

El estrés laboral puede llegar a afectar las funciones que realiza el trabajador, debido a que
puede causar cansancio, dolores musculares, de cabeza y entre otros que se detallaran més adelante
en el transcurso de la investigacion, la principal problematica es que si no se busca una forma de
reducirlo puede causar disminucion en la motivacion y por ende reducir el desempefio de los

trabajadores.
La OMS (2022) asegura que:

Los entornos de trabajo seguros y sanos no solo son un derecho fundamental, sino que
también tienen mas probabilidades de minimizar la tensién y los conflictos en ese ambito
y mejorar la fidelizacion del personal, asi como el rendimiento y la productividad laborales.
Por el contrario, la falta de estructuras efectivas y apoyo en el trabajo, especialmente para
quienes viven con trastornos mentales, puede afectar la capacidad de las personas para ser
eficaces y disfrutar con su trabajo, menoscabar la asistencia de las personas al trabajo e

incluso impedir que, para empezar, obtengan un trabajo. (parr.4)

Segun la cita anterior, los entornos seguros de trabajo disminuyen las tensiones y los conflictos,
lo que significa que el estrés laboral también depende del clima organizacional, los problemas
relacionados con la salud mental siguen siendo temas que generalmente no se comunican o incluso

los colaboradores no llegan a identificarlos.
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La OMS (2022) en el documento de directrices de la OMS sobre salud mental en el trabajo,

menciona lo siguiente:

Se calcula que el 15% de los adultos en edad de trabajar tiene un problema de salud mental
en algun momento. La magnitud del problema de salud publica que plantean los problemas
de salud mental es mayor que el volumen de la inversion destinada a abordarlo. Asi sucede,
a pesar de los convenios internacionales que exigen la proteccion de la salud fisica y mental

de los trabajadores a través de politicas nacionales de salud y seguridad ocupacionales.
(p.1)

La cita anterior afirma que el interes en la salud fisica y mental por parte de los empleadores es
baja, debido a que hay convenios internacionales que no se aplican en la forma esperada. Como se
menciono anteriormente, los efectos del estrés laboral recaen directamente en las empresas, ya que
un colaborador que no se encuentra satisfecho en su area de trabajo puede causar bajas en la

productividad lo cual va a dificultar el cumplimiento de objetivos de sus funciones.

Por lo cual, surge la siguiente pregunta de investigacion ¢Qué tipo de estrategia se puede
implementar para reducir el estrés laboral de los empleados del departamento de aseo de vias y

recoleccion de basura de la municipalidad de Goicochea en el 111 cuatrimestre de 2023?
Justificacion
La OMS (2019) en la nota llamada la salud mental en el lugar de trabajo menciona lo siguiente:

No cabe duda de que la transformacién de los entornos laborales ofrece nuevas
oportunidades para el desarrollo profesional, la ampliacién de las redes profesionales y la
innovacion. Ahora bien, la magnitud y la rapidez de los cambios, junto con un entorno
laboral que no tiene en cuenta el bienestar mental de las personas, pueden conducir a
problemas de salud fisica y mental, el uso nocivo del alcohol u otras sustancias, el
absentismo y la pérdida de productividad. En efecto, se estima que la pérdida de
productividad relacionada con la depresion y la ansiedad, dos de los trastornos mentales

mas comunes, cuestan anualmente a la economia mundial US$ 1 billon. (parr.2)



20

Como se menciona anteriormente la afectacion en la salud mental conduce el absentismo y la
perdida de la productividad, sintomas emocionales como ansiedad, miedo, irritabilidad, mal humor,
también sintomas relacionados a la salud fisica como musculos contraidos, dolor de cabeza,
problemas de espalda o cuello, malestar estomacal, fatiga, respiracion agitada y agotamiento, por
ultimo en temas laborales puede afectar la dificultad de concentracion, confusion, olvidos,

reduccion de la capacidad de solucién de problemas y reduccién de aprendizaje.

Esta investigacion sera realizada en el departamento de aseo de vias y recoleccion de basura de
la Municipalidad de Goicochea, la labor que ellos realizan tiene diferentes factores que afectan
tanto su salud mental como fisica, entre las principales se encuentran riesgos biol6gicos, quimicos,
fisicos y ergondmicos, ademas de las condiciones climaticas a las que se enfrentan ya que sus
funciones son realizadas en las afueras de la Municipalidad. Es por eso por lo que el interes en
este tema por parte de las organizaciones es imprescindible, es necesario fomentar una cultura de

prevencion del estrés, esto para asegurar una salud integral del trabajador.
Objetivos:
Objetivo General:

Elaborar una propuesta que se enfoque en reducir el estrés laboral en los empleados del
departamento de aseo de vias y recoleccion de basura de la Municipalidad de Goicochea en el 111

cuatrimestre de 2023.
Objetivos Especificos:

e Determinar los estresores laborales que afectan a los trabajadores del departamento
de aseo de vias y recoleccion de basura.

e Investigar estrategias para disminuir el estrés laboral en los trabajadores.

e Analizar que tanto influye el estrés laboral en la motivacién y desempefio de los
colaboradores

e Disefiar una estrategia de fidelizacion relacionada al salario emocional para mejorar

la motivacion en los colaboradores.
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Antecedentes
Tesis Internacionales:

La primera tesis internacional consultada es la de Liza Neciosup, José Jaime (2020) con el tema
estrés laboral y clima organizacional en los colaboradores de la empresa buen vivir S.A.C, larealiza
para la Universidad Sefior de Sipan y opta por el grado académico de Licenciatura en

Administracion.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Liza Neciosup, José
Jaime (2020) “Determinar la relacion que existe entre el estrés laboral y el clima organizacional de
los colaboradores de la empresa Buen Vivir S.A.C. 2020” (p.34). y los siguientes Objetivos
Especificos Segun Liza Neciosup, José Jaime (2020):

Determinar el grado de estrés laboral que presentan los colaboradores de la empresa Buen
Vivir S.A.C. 2020. Identificar los factores que afectan el clima organizacional en la
empresa Buen Vivir S.A.C. 2020. Describir la relacion que existe entre el estrés laboral y

el clima organizacional de los colaboradores de la empresa Buen Vivir S.A.C. 2020. (p.34)

La metodologia que se emplea es un disefio no experimental transversal, puesto que la
recoleccion de datos se realiz6 en solo espacio de tiempo, y la variable dependiente no se sometio

a estimulos para cambios.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Liza Neciosup, José Jaime (2020) mencionan que:

El grado de estrés laboral que muestran los colaboradores de la empresa Buen Vivir S.A.C.
es alto, en general los colaboradores indican que tienen que trabajar con rapidez, asumir
muchos compromisos Yy percibir presion para llevar al dia el trabajo diario. Los factores que
afectan el clima organizacional en la empresa son las dimensiones de responsabilidad,

recompensa, relaciones y conflictos. (p.90)

Para lo anterior Liza Neciosup, José Jaime (2020) recomiendan:
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La gerencia de recursos humanos de la empresa debe tomar conciencia que el estrés laboral
tiene un impacto significativo en el clima organizacional de la empresa Buen Vivir S.A.C.,
por lo tanto, se debe tener presente algunas actividades para mitigar el estrés laboral en la

empresa. (p.91)

Para finalizar, en esta investigacion, los colaboradores de la empresa se les debe dar incentivos
como recompensas, mejorar la relacion y disminuir los conflictos. También se realizd un
cuestionario para recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por ultimo, en la
investigacion que se realizO se encontraron aspectos que se tienen que mejorar tales como:

motivacion y relaciones laborales.

La segunda tesis internacional consultada es la de Maria Alejandra Acero Montoya (2020) con
el tema estrés laboral y sus consecuencias en la salud que afectan el rendimiento, la realiza para la
Fundacion Universidad de América y opta por el grado académico de Gerencia en Recursos

Humanos.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Maria Alejandra Acero
Montoya (2020) “Identificar las situaciones dentro del ambiente de trabajo que generan
consecuencias fisicas y mentales por el estrés laboral.” (p.16). y los siguientes Objetivos

Especificos Segun Maria Alejandra Acero Montoya (2020):

Describir las principales consecuencias en la salud mental y fisica que acarrea el estrés en
el ambito laboral y como afecta el rendimiento. Definir y describir el sindrome de Burnout
como un efecto del estrés laboral. Categorizar cdbmo el estrés afecta a tres escenarios
diferentes: relaciones interpersonales, en el &mbito familiar y en la docencia. Determinar
las principales medidas preventivas que reducen los impactos en la salud generados por el

estrés laboral. (p.16)

La metodologia que se emplea es un disefio cualitativo debido a que el proyecto se basa en

libros, base de datos, tesis, entre otros, con el fin de obtener informacién tedrica acerca del tema.
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Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Maria Alejandra Acero Montoya (2020) menciona que:

Se pudo entender el sindrome de Burnout como una de las principales consecuencias del
estrés laboral, el cual se define como el agotamiento emocional que acarrea el trabajador a
la hora de percibir que ya no pueden dar méas de si mismo en el &mbito emocional y afectivo.
Este sindrome también genera en el trabajador sentimientos negativos a la hora de realizar

un trabajo y la incapacidad para establecer relaciones interpersonales. (p.44)
Para lo anterior Maria Alejandra Acero Montoya (2020) recomienda:

Por parte de las empresas es conveniente incitar al buen clima laboral, al reconocimiento
de las tareas realizadas por parte de los trabajadores; ejecutar charlas emocionales, entre
otros ejercicios que proporcionaran un entorno laboral agradable y estable para los
empleados; fortaleciendo asi la motivacion para seguir desempefiando en su puesto de
trabajo y dia a dia adquirir mas conocimientos y ejecutarlos de modo que la empresa y el
individuo salgan beneficiados y el rendimiento incremente. (p.46)

Para finalizar, en esta investigacion, se reconoce que las fuentes del estrés laboral generalmente
son ocasionadas por la carga laboral excesiva, adicional a eso también afecta el reconocimiento
que se llegue a dar a los empleados. Por ultimo, en la investigacion que se realiz6 se encontraron
aspectos que se tienen que mejorar tales como: manejo de relaciones, manejo de conflictos y la

separacién del ambito personal y laboral.

La tercera tesis internacional consultada es la de Yacu, C. D. L. C. R., & Soto Jurado, A. F.
(2023) con el tema estrés laboral y clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica afio 2022, la realiza para la Universidad

Nacional de Huancavelica y opta por el grado académico de Licenciatura en Administracion.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Yacu, C. D. L. C. R., & Soto
Jurado, A. F. (2023) “Identificar la relacién que existe entre el Estrés Laboral y el Clima

Organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
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Nacional de Huancavelica — Periodo — 2022.” (p.24). y los siguientes Objetivos Especificos Segun
Yacu, C. D. L. C. R., & Soto Jurado, A. F. (2023):

Identificar la relacion que existe entre la Debilidad emocional y el Clima Organizacional
en los docentes de la Facultad de Ciencias 25 Empresariales de la Universidad Nacional de
Huancavelica periodo 2022. Identificar la relacion que existe entre la Despersonalizacion
y el Clima Organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional de Huancavelica periodo 2022. Identificar la relacion que existe
entre la Realizacion personal y el Clima Organizacional en los docentes de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica periodo 2022. (p.25)

La metodologia que se emplea es un disefio no experimental debido a que la variable

dependiente no se sometid a estimulos para cambios.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Yacu, C. D. L. C. R., & Soto Jurado, A. F. (2023) mencionan que:

No existe relacion entre estrés laboral y clima organizacional en los docentes de la Facultad,
no existe relacion entre la Debilidad Emocional y el Clima Organizacional en los docentes
de la Facultad, no existe relacion entre la Despersonalizacion y el Clima Organizacional en

los docentes de la Facultad. (p.77)
Para lo anterior Yacu, C. D. L. C. R., & Soto Jurado, A. F. (2023) recomiendan:

Realizar charlas dirigidos a docentes a fin de manejar el estrés y mantener un buen clima
organizacional en el trabajo. Se debe incorporar a un profesional en psicologia para tratar
de manera individual los diferentes casos que pudiera ocurrir y asi poder contrarrestar el
estres estableciendo un sistema de medicion y monitoreo de este. Desarrollar iniciativas

que promuevan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. (p.78)

Para finalizar, en esta investigacion, en la empresa existe una falta de compromiso evaluar el
nivel de estrés de los empleados. También se realizo un cuestionario para recolectar datos sobre las

opiniones de los colaboradores. Por ultimo, la investigacion se realizé a fondo, se identificaron



25

varias areas que la empresa debe mejorar para que sus colaboradores se sientan méas a gusto y

motivados en sus funciones.

La cuarta tesis internacional consultada es la de Valverde Revilla, C. C. (2021) con el tema El
Estrés Laboral y su influencia en el Clima Organizacional de los trabajadores del Hospital Ilo -
2020, la realiza para la Universidad José Carlos Mariategui y opta por el grado académico de

Licenciatura en Psicologia.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Valverde Revilla, C. C.
(2021) “Conocer la influencia del estrés laboral en el clima organizacional de los trabajadores del
Hospital 1lo —2020.” (p.14). y los siguientes Objetivos Especificos Segun Valverde Revilla, C. C.
(2021):

Identificar el nivel de estrés laboral en los trabajadores del Hospital Ilo — 2020. Identificar
el nivel de clima organizacional en los trabajadores del Hospital Ilo — 2020. Establecer la
influencia entre el estrés laboral y el clima organizacional de los trabajadores del Hospital
Ilo — 2020. (p.14)

La metodologia que se emplea es un disefio no experimental las variables no fueron

manipuladas, ya que la informacion fue recolectada en un solo tiempo.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Valverde Revilla, C. C. (2021) “El 67% de los trabajadores del Hospital 1lo manifiesta un
nivel de estrés laboral medio. El 94% de los trabajadores del Hospital Ilo indica tener un nivel de
clima organizacional regular.” (p.70)

Para lo anterior Valverde Revilla, C. C. (2021) recomienda:

A partir de los resultados encontrados, implementar un “Proyecto de Manejo del Estrés
Laboral y Clima Organizacional a nivel de Hospital” sensibilizando al equipo de gestion
para la designacion de presupuesto que favorezcan la salud mental del trabajador. Promover
talleres de clima organizacional dentro del Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) del
Hospital llo. (p.71)
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Para finalizar, en esta investigacién, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto al estrés laboral para conocer si se encuentran satisfechos. También se
realizd un cuestionario para recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por Gltimo, en
la investigacion que se realizo se encontraron aspectos que se tienen que mejorar como el clima

laboral.

La quinta tesis internacional consultada es la de Hernandez, L. D. C. O. (2020) con el tema
Estrés laboral y su impacto en el compromiso organizacional en una empresa de
telecomunicaciones, Qro, la realiza para la Universidad Auténoma de Querétaro y opta por el grado
académico de Maestria en Administracion.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Hernandez, L. D. C. O.
(2020) “Identificar el impacto del estrés laboral con el compromiso organizacional en una empresa
de servicio de telecomunicaciones del estado de Querétaro” (p.41). y los siguientes Objetivos
Especificos Segun Hernandez, L. D. C. O. (2020):

Caracterizar el Estrés laboral en una empresa de servicios de telecomunicaciones del estado
de Querétaro. Caracterizar el compromiso laboral en una empresa de servicios de
telecomunicaciones del estado de Querétaro. Evaluar el nivel de Estrés laboral que se tiene
en la organizacion basandose en el modelo Cooper y Payne. Evaluar el nivel de
compromiso organizacional que tiene en el personal basandose en el modelo Allen y
Meyer. Presentar una propuesta de solucion que evite que el estrés laboral afecte el

compromiso organizacional. (p.41)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo ya que se realiza una recoleccion de

datos para realizar un analisis y comparaciones con otros estudios.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Hernandez, L. D. C. O. (2020) “Se llego a la conclusién que los factores que mas afectan
son la dificultad para conciliar el suefio, jaquecas, dolores de cabeza, indigestiones, cansancio

extremo.” (p.78)
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Para lo anterior Hernandez, L. D. C. O. (2020) recomienda:

Se propone un programa interno llamado “voz”, en su idioma original inglés “voice” de la
empresa Ericsson, que mide el compromiso organizacional con la participacion de los
empleados de forma que puedan expresar su satisfaccion, inquietudes y experiencias para
que estos puedan ser evaluados por el equipo administrativo, directivo y de recursos
humanos de la empresa, con la finalidad de mejorar la comunicacién mostrando iniciativas

basadas en las mayores problematicas encontradas. (p.80)

Para finalizar, en esta investigacion, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto a la salud mental y fisica. También se realiz6 un cuestionario para
recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por ultimo, en la investigacion que se
realiz6 se encontraron aspectos que se tienen que mejorar como la comunicacién, cargas de trabajo

y reconocimientos.

La sexta tesis internacional consultada es la de Orejon Delgado, L. (2023) con el tema nivel de
estrés laboral del personal técnico en enfermeria del hospital subregional Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas-Apurimac 2021, la realiza para la Universidad Autdbnoma de ICA y opta por el grado

académico de Licenciatura en Psicologia.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Orejon Delgado, L. (2023)
“Determinar el nivel de estrés laboral en el Personal Técnico de Enfermeria del Hospital Sub
Regional Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas — Apurimac 2021.” (p.17). y los siguientes
Objetivos Especificos Segun Orején Delgado, L. (2023):

Establecer el nivel de estrés laboral en la dimension cansancio emocional en el Personal
Técnico de Enfermeria del Hospital Sub Regional Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas —
Apurimac 2021. Establecer el nivel de estrés en la dimension realizacion personal en el
Personal Técnico de Enfermeria del Hospital Sub Regional Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas — Apurimac 2021. Establecer el nivel de estrés laboral en la dimension
despersonalizacion en el Personal Técnico de Enfermeria del Hospital Sub Regional Hugo

Pesce Pescetto de Andahuaylas — Apurimac 2021. (p.17)
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La metodologia que se emplea es un disefio no experimental ya que no manipula variables, la

poblacion objeto de estudio son observados en su realidad, en un determinado tiempo.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Orejon Delgado, L. (2023) “A nivel de la dimension cansancio emocional, los resultados
demuestran la incidencia de estrés moderado que afecta al 66% de toda la poblacion de técnicos en

enfermeria. El efecto del estrés grave en esta dimension es minimo, solo el 4%.” (p.70)
Para lo anterior Orejon Delgado, L. (2023) recomienda:

Ejecutar y organizar capacitaciones fomentando un trabajo en equipo con todos los
profesionales técnicos, de igual modo charlas psicoldgicas y motivadoras para un mejor
rendimiento y disminuir el estrés. Dichas estrategias deben de ser bien planificadas y de
caracter permanente, con pautas y objetivos claros acorde a las normas del ministerio de
salud, a fin de mejorar el desempefio laboral y optimizar la calidad de servicio del personal

técnico en enfermeria. (p.80)

Para finalizar, en esta investigacion, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto a la salud mental y fisica. También se realiz6 un cuestionario para
recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por Gltimo, en la investigacion que se
realiz6 se encontraron aspectos que se tienen que mejorar como la comunicacién, cargas de trabajo

y capacitaciones.

La séptima tesis internacional consultada es la de Flores Gonzélez, M. D. J. (2021) con el tema
evaluacion de riesgos en trabajadores recolectores de basura pertenecientes al aseo publico de
Tepic, Nayarit, la realiza para la Universidad Autonoma de Nayarit y opta por el grado académico

de Maestria en Salud Publica.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Flores Gonzélez, M. D. J.
(2021) “Evaluar el nivel de riesgo laboral al que estan expuestos los trabajadores recolectores de
basura pertenecientes al aseo publico de Tepic, Nayarit.” (p.43). y los siguientes Objetivos

Especificos Segun Flores Gonzalez, M. D. J. (2021):
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Identificar los riesgos mecénicos, quimicos, bioldgicos, ergondémicos y psicosociales, que
ocurren con mayor frecuencia en los trabajadores recolectores de basura durante su jornada
laboral. Identificar la vulnerabilidad social, econdmica y de salud de los trabajadores
recolectores de basura. Determinar el nivel de riesgo al que estan expuestos los trabajadores

recolectores de basura mediante la matriz IPER. (p.43)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo ya que se utilizé un instrumento para

la recoleccion de datos para conocer el nivel de riesgo de la poblacion en estudio.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Flores Gonzalez, M. D. J. (2021):

Sin embargo, es evidente que cualquier trabajador del aseo publico es propenso a sufrir
afecciones de salud, puesto que se trata de un oficio bastante peligroso ligado a la salud
publica, sobre todo por el tipo de actividades que realizan, la falta de educacién en la
sociedad sobre la correcta eliminacion de residuos y la ejecucion de sus labores sin el uso

del equipo de proteccién personal requerido. (p.97)
Para lo anterior Flores Gonzélez, M. D. J. (2021) recomienda:

Dichos resultados ponen de manifiesto la necesidad de capacitar continuamente al personal
de este sector, sobre la realizacion correcta de sus funciones y mantenerlos actualizados en
temas relevantes a sus areas. Es imprescindible que se les proporcione a los empleados el
equipo de proteccién personal completo, ya que su uso reducird de manera inmediata el
nivel de riesgo presente durante la ejecucion de sus labores, y, ademas, es considerada una

de las medidas de control con mayor participacion en las propuestas de mejora. (p.103)

Para finalizar, en esta investigacion, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto a las capacitaciones y equipo que utilizan para la recoleccion de basura.
También se realizd un cuestionario para recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores.
Por ultimo, en la investigacion que se realizo se encontraron aspectos que se tienen que mejorar

como las capacitaciones, equipo, funciones.
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La octava tesis internacional consultada es la de Pacora Cruz, J. R. (2021) con el tema
Condiciones laborales y satisfaccion de los trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad
distrital de Huaura 2019, la realiza para la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion y

opta por el grado académico de Licenciatura en Trabajo Social.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Pacora Cruz, J. R. (2021)
“Determinar la relacion existente entre las condiciones laborales y la satisfaccion de los
trabajadores de limpieza publica en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2019 (p.17). y los
siguientes Objetivos Especificos Segun Pacora Cruz, J. R. (2021):

Determinar la relacion existente entre la jornada laboral y la satisfaccion de los trabajadores
de limpieza pablica de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2019. Determinar la relacién
existente entre la motivacion laboral y la satisfaccion de los trabajadores de limpieza
publica de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2019. Determinar la relacién existente
entre la seguridad laboral y la satisfaccion de los trabajadores de limpieza publica de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2019. Determinar la relacion existente entre el clima
laboral y la satisfaccion de los trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2019. (p.17)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo ya que se utiliz6 un instrumento

estadistico, el cual les permitié generar tablas y figuras.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Pacora Cruz, J. R. (2021):

Tal como se aprecia en la tabla 3, de un total de 98 que representan el 100% de los
colaboradores de limpieza publica, 57 que son el 58% perciben que hay malas condiciones

de laborales y 67 que son el 69%, perciben insatisfaccion laboral. (p.50)

Para lo anterior Pacora Cruz, J. R. (2021) recomienda:

Asimismo, los que van a hacer la gestion en el rubro de limpieza puablica tiene que ser

capacitados y asesorados en todo lo relacionado y entender de que hay la necesidad de
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desarrollar ciertos protocolos que eviten que los trabajadores por estas razones de su propio
trabajo se contaminen y se expongan una serie de agentes patdégenos que pone en peligro
su salud. Los colaboradores de limpieza publica por el tipo de trabajo que desarrollan estan
expuestos a una serie de riesgos fisicos, riesgos quimicos, riesgos psicoldgicos, riesgos
situacionales que necesitan ser comprendidos y atenuados de manera amplia por los
encargados de hacer gestion en estas areas; como es mejorar los horarios, dotarles de sus

Equipos de Proteccidn Personal. (p.51)

Para finalizar, en esta investigacién, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto a las capacitaciones y equipo que utilizan para la recoleccion de basura.
Por ultimo, en la investigacion que se realizo se encontraron aspectos que se tienen que mejorar

como las capacitaciones, equipo, funciones.

Tesis Nacionales

La primera tesis nacional consultada es la de Sofia Solano Salas (2022) con el tema Estrés
laboral en profesionales del area de Educacion del Circuito 01 de la Direccion Regional de
Educacién de Occidente: Evaluacién y Guia Recomendativa, la realiza para la Universidad de

Costa Rica y opta por el grado académico de Licenciatura en Psicologia.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Sofia Solano Salas
(2022) “Desarrollar una estrategia de autocuidado y afrontamiento para situaciones de estrés
laboral docente en profesionales de los Centros Educativos del Circuito 01 de la Direccién Regional
de Educacion de Occidente, a partir de la promocion de la salud mental y la prevencion terciaria.”
(p.32). y los siguientes Objetivos Especificos Segun Sofia Solano Salas (2022):

Identificar los niveles de estrés laboral docente en profesionales de los Centros Educativos
del Circuito 01 de la Direccion Regional de Educacion de Occidente, por medio de la escala
ED-6. Analizar las correlaciones existentes entre las variables sociodemograficas y las
dimensiones que comprenden el estrés laboral. Disefiar una guia recomendativa de

autocuidado y afrontamiento con enfoque de Promocion de la Salud y Prevencion terciaria,
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para situaciones de estrés laboral docente, a partir de los resultados obtenidos con la escala
y su respectivo andlisis. (p.32)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo correlacional descriptivo, debido a que

se recolectaron datos sobre los sujetos, se midieron y analizaron.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,

cuando Sofia Solano Salas (2022) mencionan que:

Acorde a los resultados obtenidos, para lo referente a ansiedad 48% alude estar en total
acuerdo sobre la preocupacion de estar expuesto a cambios en el trabajo donde no tienen
control y 57% comenta estar en total acuerdo respecto al hecho de que deben actuar con
maés tranquilidad en las tareas laborales. En la subescala de depresion, se halla que la
mayoria de las personas punttan el total desacuerdo, sin embargo 34% de las personas
aluden sentir ganas de llorar, 30% menciona la negatividad ante los problemas del trabajo,

18% la sensacion de desmoronamiento y 20% la falta de ilusion ante el futuro. (p.115)
Para lo anterior Sofia Solano Salas (2022) recomienda:

Se debe recomendar tomar medidas a nivel de Ministerio de Educacion Publica, ya que, la
presencia de este fendmeno en este momento en la muestra 121 consultada se encuentra en
un nivel alto (36%), es decir, es el momento de actuar, tomar las medidas necesarias y
replicar estos estudios de manera periddica en las diferentes direcciones regionales a nivel

pais y emplear protocolos de actuacion inmediata a partir de los resultados obtenidos
(p.121)

Para finalizar, en esta investigacion, se concluye que en el caso del Ministerio de Educacién
publica se deben tomar medidas para la disminucion del estres laboral. También se realizé un
cuestionario para recolectar datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por ultimo, en la
investigacion que se realizd se encontraron aspectos que se tienen que mejorar tales como: La

creacion de herramientas que ayuden a evaluar la salud mental.
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La segunda tesis nacional consultada es la de Noguera Mena, H. G. (2020) con el tema
Intervencion de enfermeria en salud mental desde la teoria de Betty Neuman, para el
fortalecimiento de las estrategias de afrontamiento en relacion al estrés laboral, dirigido a un grupo
de personas trabajadoras de la empresa Hellmann, Heredia, Costa Rica, 2018: Una experiencia de
sistematizacion, la realiza para la Universidad de Costa Rica y opta por el grado académico de

Maestria Profesional de Enfermeria en Salud Mental.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Noguera Mena, H. G.
(2020) Desarrollar una intervencion de Enfermeria en Salud Mental mediante una dinamica
grupal, desde la teoria de Betty Neuman, para el fortalecimiento de 90 estrategias de
afrontamiento del estrés laboral en un grupo de personas trabajadoras con rol de liderazgo

en la empresa Hellmann, Costa Rica, durante el afio 2018. (p.90).
Los siguientes Objetivos Especificos Segin Noguera Mena, H. G. (2020):

Conocer las experiencias asociadas al estrés laboral, asi como las estrategias de
afrontamiento ante agentes estresores en el grupo de personas trabajadoras. Establecer las
situaciones y diagnosticos de enfermeria en Salud Mental para la identificacion de las
actividades a desarrollar en relacion con el fortalecimiento de las estrategias de
afrontamiento de los agentes estresores laborales en el grupo de personas trabajadoras.
Implementar una Intervencion de Enfermeria en Salud Mental a partir de las necesidades
identificadas para el fortalecimiento de las estrategias de afrontamiento de los agentes
estresores laborales en el grupo de personas trabajadoras. Evaluar el cumplimiento de los
objetivos propuestos para la Intervencién de Enfermeria en Salud Mental desde las

transformaciones percibidas en el entorno creado en el grupo de personas trabajadoras.
(p.90)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo correlacional descriptivo, debido a que

se recolectaron datos sobre los sujetos, se midieron y analizaron.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,

cuando Noguera Mena, H. G. (2020) menciona que:
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El cambio en la dindmica de incorporacion de las personas adultas al mercado de trabajo
durante el ultimo siglo, ha reflejado un aumento proporcional en relacion a la forma en la
que los estresores del entorno laboral afectan la salud, por lo que es importante dirigir
esfuerzos (individuales, grupales y organizacionales) que, acompafiados de politica
publica, permitan a esta poblacién en particular aumentar el disfrute de sus experiencias de
salud desde el empoderamiento en relacion a sus determinantes. (p.181)

Para lo anterior Noguera Mena, H. G. (2020) recomienda:

A la Enfermeria en Salud Mental, como disciplina y como grupo de personas, se le
recomienda fortalecer la visibilizacion del quehacer en la atencién de las necesidades de
salud de las personas trabajadoras. La educacion continua y la subespecializacion son

necesarias para fomentar la autonomia y el liderazgo de los y las enfermeras. (p.185)

Para finalizar, en esta investigacion, se reconoce que las fuentes del estrés laboral generalmente
son ocasionadas por la carga laboral excesiva, adicional a eso la presion por dar un buen servicio
al cliente. Por ultimo, en la investigacion que se realizd se encontraron aspectos que se tienen que
mejorar tales como: manejo de relaciones, la separacion del ambito personal y laboral y el

compromiso por parte de la empresa para dar un apoyo mayor a la salud mental.

La tercera tesis nacional consultada es la de Carvajal Rojas, M. (2021) con el tema Estrategias
de intervencion de los factores psicosociales organizacionales relacionados con el estrés laboral,
en el departamento de Impresion, Acabado, Corrugado y Administracion de la Empresa Smurfit
Kappa Empaques de Costa Rica, la realiza para el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica y opta por
el grado académico de Maestria en Salud Ocupacional con énfasis en Higiene Ambiental.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General segin Carvajal Rojas, M.
(2021):

Desarrollar un plan de accion mediante Investigacion Accion Participativa (IAP) para la

vigilancia y control de los factores psicosociales relacionados con estrés laboral en el
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personal de los departamentos de Impresién, Corrugado, Acabado y Administracion de la
empresa Smurfit Kappa Empaques de CR. (p.21).

Los siguientes Objetivos Especificos segun Carvajal Rojas, M. (2021):

Identificar las condiciones sociodemograficas y de empleo del personal de Impresion,
Corrugado, Acabado y Administracion de la empresa Smurfit Kappa Empaques de CR.
Diagnosticar los factores psicosociales laborales y el nivel de riesgo intra y extralaboral en
el personal de Impresion, Corrugado, Acabado y Administracion de la empresa Smurfit
Kappa Empaques de CR. Analizar las prioridades de accion para la atencion de los factores
psicosociales en conjunto con el personal de Impresion, Corrugado, Acabado y
Administracion de la empresa Smurfit Kappa Empaqgues de CR. Disefiar de forma conjunta
con actores claves de la organizacion la estrategia de un plan de accién de promocion y
monitoreo de la exposicion a factores psicosociales relacionados con el estrés laboral (p.21)

La metodologia que se emplea es un diseio mixto debido a que se utilizaron métodos

cuantitativos como cualitativos.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,

cuando Carvajal Rojas, M. (2021) menciona que:

Se realiz6 el diagndstico de los factores intra y extralaboral destacandose de los factores
intralaborales las demandas ambientales y esfuerzo fisico, la retroalimentacion del
desempefio, participacién, manejo del cambio y claridad del rol con el riesgo més alto,
mientras para los factores extralaborales el desplazamiento vivienda y trabajo, la
comunicacion y relaciones interpersonales y las caracteristicas del entorno representaron el

riesgo mas alto. (p.71)
Para lo anterior Carvajal Rojas, M. (2021) recomienda:

Los lideres de proceso deben mejorar la comunicacion con su personal a cargo siendo mas

asertivos y empaticos y de manera peridédica revisar con los trabajadores el cumplimiento
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de los objetivos de desempefio. Como parte del reconocimiento, motivarlos por sus logros
y en caso necesario corregir desviaciones de forma oportuna. (p.73)

Para finalizar, en esta investigacion, en la empresa existe una falta de compromiso evaluar el
nivel de estrés de los empleados. También se realiz6 un cuestionario para recolectar datos sobre las
opiniones de los colaboradores. Por ultimo, la investigacion se realizé a fondo, se identificaron
varias areas que la empresa debe mejorar para que sus colaboradores se sientan méas reconocidos y

que son parte importante de la empresa.

La cuarta tesis nacional consultada es la de Madriz Vargas J. (2020) con el tema las pausas
activas como herramienta para afrontar enfermedades laborales como el estrés y los trastornos
musculoesqueléticos de los colaboradores de CRx Life Sciences S.A, ubicada en Zona Franca El
Coyol, durante los meses de mayo a agosto del 2020, la realiza para la Universidad Latina de Costa
Rica y opta por el grado académico de Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en

Recursos Humanos.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Madriz Vargas J. (2020)
“Crear una propuesta para la implementacion de un programa de bienestar, que inicia con la
implementacidn de pausas activas en la organizacion, con el objetivo de fomentar la salud fisica y
mental de los colaboradores de CRx Life Sciences.” (p.15). y los siguientes Objetivos Especificos
Segun Madriz Vargas J. (2020):

Disefar una propuesta para el desarrollo de un programa de bienestar, que inicia con la
implementacién del programa de pausas activas, que busca fomentar el bienestar fisico y
mental de los colaboradores de CRx Life Sciences. Elaborar un cronograma de actividades
para la implementacion de un programa de bienestar para fomentar el bienestar fisico y
mental de los colaboradores de CRx Life Sciences. Desarrollar un analisis costo-beneficio

de la propuesta creada. (p.15)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo correlacional descriptivo, debido a que

se recolectaron datos sobre los sujetos, se midieron y analizaron.
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Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Madriz Vargas J. (2020):

Los sintomas de estrés laboral y los trastornos musculoesqueléticos que presentan los
colaboradores varian de persona en persona, sin embargo, en términos generales, los
resultados de la investigacion permiten determinar que, al incluir las pausas activas en la
jornada laboral, se produce un beneficio para los colaboradores que disminuyo la dificultad
que presentaban para conciliar el suefio, la presencia de dolores de cabeza constantes, la
ansiedad, ademas, ayudaron a que los niveles de energia fueran més altos, combatiendo la
fatiga. (p.123)

Para lo anterior Madriz Vargas J. (2020) recomienda:

De acuerdo con el estudio realizado y los resultados obtenidos, se recomienda valorar
mantener la practica de pausas activas en los colaboradores y desarrollar mas dinamicas
asociadas al bienestar de los colaboradores, ya que se evidencid, con el programa de pausas
activas, que hubo resultados favorables para los colaboradores y para la organizacion.
(p.131)

Para finalizar, en esta investigacion, los colaboradores de la empresa se les debe dar un
seguimiento con respecto a la salud mental. También se realizé un cuestionario para recolectar
datos sobre las opiniones de los trabajadores. Por dltimo, en la investigacion que se realiz se

encontraron aspectos que se tienen que mejorar como las pausas activas.

La quinta tesis nacional consultada es la de Reyes Gutiérrez E.F, Rojas Segura I.L, Camacho
Chavarria T.M. (2021) con el tema desgaste profesional en el personal de un Centro Educativo de
Secundaria en Guanacaste, Costa Rica, la realiza para la Universidad Técnica Nacional y opta por

el grado académico de Licenciatura en Ingenieria en Salud Ocupacional y Ambiente.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Reyes Gutiérrez E.F, Rojas
Segura I.L, Camacho Chavarria T.M. (2021) “Evaluar el desgaste profesional en el personal de un

centro educativo de secundaria en Guanacaste, Costa Rica.” (p.16). y los siguientes Objetivos
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Especificos Segin Reyes Gutiérrez E.F, Rojas Segura I.L, Camacho Chavarria T.M. (2021):
“Caracterizar las variables sociodemograficas y laborales de las personas trabajadoras. Evaluar el
desgaste profesional y su relacion con las variables sociodemograficas y laborales. Proponer una

guia para el manejo del desgaste profesional.” (p.16)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para

probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Reyes Gutiérrez E.F, Rojas Segura I.L, Camacho Chavarria T.M. (2021) “En tiempos de
pandemia, el 100% de las personas que participaron en esta investigacion tanto personal docente
como el administrativo presentan indicios de desgaste profesional, no hubo diferencias entre

mujeres y hombres.” (p.48)

Para lo anterior Reyes Gutiérrez E.F, Rojas Segura I.L, Camacho Chavarria T.M. (2021)
recomienda: “Se le sugiere al personal del sistema de educacion publica del MEP, equilibrar sus
funciones en relacion con las modalidades en las que se trabaja en tiempo de pandemia de COVID-
19.” (p.48)

Para finalizar, en esta investigacion, se reconoce que la mayoria de los colaboradores presentan
desgaste profesional. También se realiz6 un cuestionario para recolectar datos sobre las opiniones
de los trabajadores. Por Gltimo, en la investigacion que se realizd se encontraron aspectos que se

tienen que mejorar como ambiente laboral, trabajo en equipo y comunicacion.

La sexta tesis nacional consultada es la Mena Ramirez, C., y Huertas Sanchez, A. (2021), con
el tema Impacto en la salud mental con énfasis en la sintomatologia ansiosa, depresiva y estrés
debido al distanciamiento fisico y social por la pandemia COVID-19 en estudiantes de la Escuela
de Psicologia de la Universidad Latina, sede San Pedro, la realiza para la Universidad Latina de

Costa Rica y opta por el grado académico de Licenciatura en Psicologia.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Mena Ramirez, C., y Huertas

Sanchez, A. (2021) “Evaluar el impacto en la salud mental, especificamente en la prevalencia de
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sintomas de ansiedad, depresién y estrés como resultado del distanciamiento fisico y social por la
pandemia COVID19 en estudiantes de psicologia de la Universidad Latina, sede San Pedro.”
(p.24). y los siguientes Objetivos Especificos Segun Mena Ramirez, C., y Huertas Sanchez, A.
(2021):

Determinar la prevalencia de sintomatologia ansiosa asociada a la limitacion de movilidad
y la distancia social de los estudiantes de psicologia de la Universidad Latina, sede San
Pedro. Comprobar si existe una evidencia entre sintomas de depresion y el distanciamiento
social en la poblacion estudiantil de psicologia. Evidenciar la posible presencia de
indicadores de estrés en los estudiantes de psicologia relacionados con las medidas de
restriccion sanitarias por las autoridades de salud. Indagar si la poblacion estudiantil le
brinda importancia al apoyo social y al cuidado de la salud mental durante el

distanciamiento fisico y social y de qué manera lo realiza. (p.25)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para

probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,

cuando Mena Ramirez, C., y Huertas Sanchez, A. (2021) menciona que:

Se ha concluido que el distanciamiento fisico y social debido a la pandemia por la
enfermedad COVID-19 ha impactado de forma significativa en la salud mental de los
estudiantes. Esto segun los resultados que demostraron puntuaciones significativas en las
categorias méas severas con base en los inventarios de ansiedad y depresion de Beck.
Ademas, se evidencid el incremento de los sintomas durante el fenébmeno, en cuanto a

ansiedad, depresion o ambas, lo cual abarca el 74,74 % de la poblacion participante. (p.202)
Para lo anterior Mena Ramirez, C., y Huertas Sanchez, A. (2021) recomienda:

Acudir a un profesional en psicologia para llevar el debido proceso terapéutico. Destacar
la promocidn y prevencion del cuidado de la salud mental. Desarrollar y participar de las

investigaciones en el campo de la psicologia. Ampliar conocimientos en los métodos
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psicologicos actuales basados en evidencia cientifica para la elaboracion de investigaciones
en el campo. Emplear recursos para los estudiantes universitarios de todas las facultades
que se han visto afectados emocionalmente en consecuencia de la pandemia; involucrando
atencion individual y grupal dirigida por profesionales en la salud mental. Reforzar en el
campo de psicologia la importancia del cuidado y el abordaje en la salud mental. Establecer
una entrevista psicoldgica a los estudiantes de nuevo ingreso para valorar las diferentes

areas del estudiante y proceder con una serie de apoyos en caso de requerirlos. (p.205)

La séptima tesis nacional consultada es la de Vargas Fonseca K. (2021), con el tema anélisis
de la gestion integral de residuos solidos en las Municipalidades de Goicoechea de Montes de Oca
y Moravia, la realiza para la Universidad de Costa Rica y opta por el grado académico de Maestria

Profesional en Administracién Publica con énfasis en Gestion Publica.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Vargas Fonseca K. (2021)
“Analizar la gestion integral de residuos sélidos en las municipalidades de Goicoechea, Montes de
Oca y Moravia con la finalidad de lograr la identificacion de oportunidades de mejora

institucional.” (p.22). y los siguientes Objetivos Especificos Vargas Fonseca K. (2021):

Identificar los aspectos normativos e institucionales relacionados con la gestion integral de
residuos sélidos a nivel municipal. Definir las acciones y recursos organizacionales con los
que cuentan las municipalidades de Goicoechea, Montes de Oca y Moravia para llevar a
cabo la gestion integral de residuos solidos. Determinar las diferencias y similitudes de la
gestion integral de residuos solidos llevada a cabo por las municipalidades de Goicoechea,
Montes de Oca y Moravia con la finalidad de lograr la identificacién de fortalezas y
debilidades institucionales. Establecer las oportunidades de mejora institucional para las
municipalidades de Goicoechea, Montes de Oca y Moravia en materia de la gestion integral

de residuos solidos. (p.22)

La metodologia que se emplea es un disefio cualitativo, ya que al realizarse en tres
municipalidades se asocia con el estudio de casos multiples, el cual se lleva a cabo cuando se desea

estudiar varios casos unicos a la vez.
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Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,

cuando Vargas Fonseca K. (2021) menciona que:

En relacion a las acciones y recursos organizacionales con los que cuentan las
municipalidades de Goicoechea, Montes de Oca y Moravia para llevar a cabo la gestidn
integral de residuos solidos, pareciera que a pesar de que se recibe el apoyo municipal
existen algunas dificultadas en cuanto a la creacion de nuevos puestos de la unidad de
ambiente para contar con mas personal que refuerce no solo las funciones administrativas
sino las operativas, lo cual se evidencid en lo expuesto en las diversas entrevistas aplicadas

a los encargados de las unidades de ambiente. (p.113)
Para lo anterior Vargas Fonseca K. (2021) recomienda:

Asimismo, es importante que las municipalidades consideren posibles alianzas con
instituciones de educacion superior, en cuanto a la formulacion e implementacion de
programas y proyectos, bajo el pilar de la accion social tal como el caso del trabajo comunal
universitario, en relacion con la educacion ambiental de las comunidades de los diversos
cantones y distritos involucrados en materia del manejo y gestion integral de residuos
solidos. (p.118)

Para finalizar, en esta investigacion, se puede concluir que en las municipalidades estudiadas

hay poca educacién en lo que respecta al ambiente, por lo cual dificulta el manejo de residuos.

La octava tesis nacional consultada es la de Arrieta-Enriquez, G. D. (2023), con el tema
diagnostico y propuestas de optimizacion del sistema de recoleccion de los residuos sélidos
ordinarios municipales en el Canton de Garabito, la realiza para el Instituto Tecnol6gico de Costa

Ricay opta por el grado académico de Licenciatura en Ingenieria Ambiental.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: de Arrieta-Enriquez, G. D.
(2023) “Generar propuestas que permitan la optimizacion del actual servicio de recoleccion de
residuos solidos municipales del Canton de Garabito” (p.2). y los siguientes Objetivos Especificos
Arrieta-Enriquez, G. D. (2023):
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Diagnosticar el modelo actual de recoleccion de residuos solidos municipales del canton
de Garabito utilizando herramientas de analisis cualitativos y cuantitativos. Identificar
indicadores para la evaluacion del servicio actual de recoleccion. Definir mejoras al modelo

de recoleccion de residuos solidos existente. (p.2)

La metodologia que se emplea es un disefio cuantitativo, ya que se aplicaron instrumentos para

la recoleccion de datos como las entrevistas y encuestas.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Arrieta-Enriquez, G. D. (2023) menciona que “El trabajo de recoleccion presenta riesgos
graves para la salud ocupacional, y los empleados consideran que se pueden reducir al generar

mayor conciencia entre la poblacion usuaria” (p.59)
Para lo anterior Arrieta-Enriquez, G. D. (2023) recomienda:

Iniciar con propuestas de separacion de residuos valorizables y organicos entre ellas la
inclusion de rutas diferenciadas que permitan reducir los costos operativos del
departamento de servicios ambientales. Utilizar el modelo de prediccion estructurado en
fechas tempranas al ingreso de turistas al canton y asi elaborar un plan de accién para

cumplir con el servicio de recoleccidn sin afectar su desempefio. (p.61)

Para finalizar, las conclusiones que se obtienen de las tesis consultadas tanto nacionales, como
internacionales es como el estrés puede afectar el rendimiento y la motivacion laboral, asi como la

salud mental y fisica de los trabajadores.

Adicional a esto se consultaron investigaciones relacionadas con los trabajadores dedicados a
la limpieza publica y se concluye que los colaboradores se exponen a riesgos laborales de salud
debido a que los ciudadanos no tienen una buena gestion sobre el tratamiento de residuos sélidos,
ademas de que el equipo de trabajo generalmente no es optimo vy les dificulta realizar los trabajos

sin correr riesgos de lesiones.
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Proyecciones

Conocer los principales estresores que afectan al departamento de aseo de vias y

recoleccion de basura, para de esta forma generar estrategias que los disminuyan.

Se espera proponer una estrategia de capacitaciones sobre los temas relacionados al
estres laboral, como sobrellevarlos y abordarlos para los colaboradores y empleadores

de la Municipalidad de Goicochea.

Se espera conocer la influencia que tiene la motivacion y como esta puede generar
cambios en la productividad, desempefio y sentido de pertenencia por parte de los

colaboradores hacia la empresa.

e Proponer una estrategia de fidelizacion por medio de salarios emocionales que
benefician a la empresa porgue no incluyen un factor econémico fuerte como un salario
comun, sin embargo, si mejora la relacion laboral, comunicacion y clima

organizacional.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Clima organizacional

El clima organizacional es lo que describe a la empresa con respecto a su relacion con los
empleados, cuando este es positivo, genera ganancias, mejor productividad y satisfaccion de los
empleados, caso contrario cuando es negativo, acé se destacan confusiones, conflictos y bajan las
ganancias. Es parte fundamental para que los colaboradores no abandonen los puestos de forma

anticipada y muestren mayor rendimiento.
Idalberto Chiavenato (2019) define lo siguiente:

A esto se debe el nombre de clima organizacional, ya que esta vinculado al ambiente
interno entre los miembros de la organizacion. El clima organizacional guarda estrecha
relacion con el grado de motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima
organizacional sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, intereés,
colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea
por frustracién o por barreras en la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion,
etc., y en casos extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc.,

comunes en los enfrentamientos frontales con la organizacion (p.74).

Segun la cita anterior, se asocia el estado de animo del personal con el clima organizacional, si
no se tiene un buen control sobre esto, se pueden ocasionar distintas consecuencias, cuando un
colaborador no se siente conforme, comienza a actuar con desinterés y las tareas laborales no seran
parte de su prioridad. Siempre se debe tener en cuenta que, al ser un concepto de importancia, se
debe tomar con precaucion, debido a que, si se excede la confianza, se pueden dar

malinterpretaciones lo cual genera mas conflicto.

Garcia Rubiano, M. Vesga Rodriguez, J. J. y Gomez Rada, C. A. (2020) menciona que “El clima

organizacional surge en el marco de la relacion entre el individuo y su contexto de trabajo, lo que
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implica que la experiencia del trabajador en funcion de su contexto laboral es clave para

comprender su significado” (p.19).

Lo que se entiende como clima organizacional viene ligado con el ambiente laboral, mantener
un buen ambiente laboral ocasiona que los colaboradores se encuentren motivados y realicen sus
funciones de forma éptima, para lograr eso es necesario que se cuente con un espacio adecuado
donde el colaborador se sienta tranquilo y comodo. Por otra parte, una de las claves que mantienen
un excelente ambiente laboral es la comunicacion, es necesario que los colaboradores se sientan
apoyados y escuchados, aca es donde entra nuevamente el trabajo de Recursos Humanos, ya que
ellos deben estar a cargo con lo que respecta a las relaciones entre los departamentos.

Segun Garcia Rubiano, M. Vesga Rodriguez, J. J. y Gomez Rada (2020):

El clima de comunicacion hace referencia al flujo de informacion entre los empleados de
una organizacién y la configuracion de esta respecto al fortalecimiento o inhibicion de la
comunicacion entre los miembros de la empresa, independientemente de su posicién en la
jerarquia organizacional. Por ejemplo, en organizaciones con comunicacién defensiva, los
empleados inhiben la comunicacion de sus necesidades; mientras que en organizaciones
con ambientes que apoyan a sus trabajadores se promueve la comunicacién activa y el
intercambio de informacion de forma que se dé una estrategia colectiva de resolucién de

conflictos (p.26).

La cita anterior, confirma lo que se menciond anteriormente, indica que hay dos tipos de
comunicacion, la defensiva cuando las respuestas a las necesidades de los empleados no son de
importancia, mientras que la comunicacion activa facilita la resolucion de conflictos ademés de

que ayuda a la participacion de los demas colaboradores en cuanto a opiniones.
Motivacion

La motivacién es uno de los factores mas importantes para los conceptos que se han
mencionado anteriormente, ya que un personal motivado, incrementa su rendimiento y desempefio,

en general es una de las tareas asignadas para el departamento de Recursos Humanos, cuando una
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organizacion da buenos resultados con respecto a términos de ganancia se debe a que la motivacion

y otros factores ayudaron a que se mantuviera de esta forma.

Idalberto Chiavenato (2019) describe que “No es facil definir exactamente el concepto de
motivacion, pues se utiliza en sentidos diversos. De manera general, motivo es todo lo que impulsa
a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia

concreta, a un comportamiento especifico” (p.41)

La motivacién comienza por una necesidad, en otras palabras, cuando un colaborador se
encuentra con insatisfaccion o algun tipo de inconformidad comienza a bajar su desempefio debido
a que no hay nada que lo incentive, es ahi donde comienza a actuar la motivacion, cuando ya se
cubre la necesidad brindando al personal beneficios, el comportamiento que se genera es de forma

positiva.
Segun Quintero Arango, L. F. y Betancur Arias, J. D. (2021):

Lograr empoderar al equipo de trabajo es tan valioso como buscar la fidelizacion de los
clientes externos. Plantea que la organizacion debe fortalecer su vinculo con el
colaborador; una estrategia para ello son las remuneraciones no econémicas, toda vez que
fidelizar es motivar, respetar, valorar, promover una actitud positiva y reconocer que los
empleados son los referentes de la empresa y el medio para alcanzar las metas
empresariales. El fidelizar a los empleados es una ventaja competitiva en la medida en que
estabiliza el equipo de trabajo, permite el empoderamiento y conocimiento claro de la

empresa, Y esto repercute en las curvas de aprendizaje (p.32).

Para lograr esa fidelizacion de los colaboradores es necesario mantener diferentes tipos de
motivacién que ayude a incentivar un mayor compromiso, entre las principales motivaciones se
encuentra la intrinseca es consiste en una satisfaccion personal, més alla del beneficio material que
pueda conseguir. Responde a la necesidad de sentirse autorrealizado y permite mejorar el
rendimiento en el trabajo. Si un empleado esta contento con lo que hace y le gusta, eso repercute

en su estado de animo y en el desarrollo de sus funciones.
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En este tipo de motivacion influyen otros factores como contar con las herramientas adecuadas
y un buen entorno de trabajo. También es importante mantener un buen clima laboral y hacer el
reconocimiento adecuado sobre lo importante que son los colaboradores. Por otro lado, la
motivacidn extrinseca es aquella en la que intervienen factores que no dependen del individuo. Los
empleados estan motivados como consecuencia del beneficio que les aportaré el desempefio de una

determinada tarea o bien por eludir una pérdida.

Esta motivacion tiene como objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores mediante
incentivos econdmicos u otras ventajas profesionales. Asi, la empresa pretende obtener un
resultado satisfactorio por parte de su equipo humano. Cuando un colaborador se encuentra
satisfecho con la relacién que mantiene con la empresa se genera un sentido de pertenencia, lo cual
se transforma en un compromiso, esto ayuda a que el personal decida no romper con las relaciones

laborales y realice sus funciones de forma correcta.

El compromiso laboral es un enfoque en el lugar de trabajo que da como resultado las
condiciones adecuadas para que todos los miembros de la organizacion den lo mejor de si mismos
cada dia, comprometidos con los objetivos y valores, motivados para contribuir al logro de los
objetivos, con un mayor sentido de su propio bienestar.

Teorias de la motivacion
Teoria de las necesidades de Maslow:

Maslow formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas y afirma que conforme se
satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas
elevados. Se divide en una piramide con diferentes fases las cuales se describen de la siguiente

manera:

1. La base fisiologia: Lo primero que el ser humano necesita cubrir son sus

necesidades basicas: comida, bebida, descanso, respiracion, etc.
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2. Segundo escaldn seguridad: Una vez cubiertas las necesidades bésicas, se pasa al
escalon de la seguridad. Esto implica un techo donde cubrirse, saber que se esta
protegido y tener recursos asegurados.

3. Tercer escaldn afiliacion: El ser humano necesita relacionarse, sentirse aceptado y
participar en una sociedad.

4. Cuarto escalon reconocimiento: Tener éxito y ser respetado por los demas.

5. La cuspide de la pirdmide autorrealizacion: Creatividad, moralidad, resolucion de
problemas. El ser humano llegara aqui cuando haya visto satisfechas el resto de sus

motivaciones.
Segun Venegas Bocangel, G. (2020).

Las necesidades humanas estan dispuestas en una jerarquia de importancia: una necesidad
superior solo se manifiesta cuando la necesidad inferior (méas apremiante) esté satisfecha.
Toda necesidad se relaciona con el estado de satisfaccion o insatisfaccion de otras
necesidades. Una vez satisfechas las necesidades bésicas de alimentacion, vestido y
abrigo, el hombre desea amigos, y se torna social y grupal. Una vez satisfechas estas
necesidades adquisitivas, desea reconocimiento y respeto de sus amigos, y realizar su
independencia y competencia. Satisfechas estas necesidades de estatus y autoestima, pasa
a buscar la realizacion de si mismo, la libertad y modos cada vez mas elevados de ajuste

y adaptacion. (p.35)

En conclusidn, en las etapas que se encuentran en la parte inferior de la pirdmide se identifican
como necesidades basicas de las cuales siempre el individuo buscara la manera de cubrirlas por
motivos de supervivencia, al llegar a las superiores se vuelven una superacion personal no solo por

necesidad, ya que las anteriores van a estar cubiertas.
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Figura 1. Necesidades de Maslow
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
La teoria de Motivacidn-Higiene de Herzberg:

Herzberg propuso la teoria de los dos factores, también conocida como la teoria de la
motivacion e higiene. Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:
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o La satisfaccion: que es principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos
factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la

insatisfaccion.

En el &mbito laboral Navarro Janampa, F. (2019) menciona que este factor se puede entender
como “Que incluye el trabajo en si mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos.
Todos ellos se relacionan con los sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los
que a su vez se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad del
individuo” (p.29).

o Lainsatisfaccion: es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores
faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en

la satisfaccion a largo plazo.

Navarro Janampa, F. (2019) menciona que este factor de higiene consiste en “politicas de
administracion de la organizacion, la supervisién técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan con los

sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con el ambiente en el cual éste se realiza”
(p.29).

Como se explica anteriormente este factor es un tipo de motivacion extrinseca, debido a que
son situaciones sobre las que no puede tener control el colaborados porque son motivadores

econdmicos, sociales, seguridad y condiciones laborales.
La teoria X y la teoria Y de Mc Gregor:

La teoria X supone gue los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a través del
castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria Y supone que el esfuerzo es algo natural en el
trabajo y que el compromiso con los objetivos supone una recompensa y, que los seres humanos

tienden a buscar responsabilidades

Segun Duglas Mc Gregor (1960) citado por Cueto Isla, I. F y Pauccar Saldafia (2022):
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Racionalizan los estilos participativo y autoritario de liderazgo y nos muestran dos formas
distintas de ver a las personas en relacion con el trabajo, la forma negativa llamada Teoria
X cuyo estilo de conduccion es el autoritario y la forma positiva llamada Teoria Y mas
bien dirigida sobre la base de la autoridad democratica. En su estudio McGregor observo
a los administradores y finalmente identifico supuestos que tienden a modelar el
comportamiento de los subordinados. (p.11)

Esta teoria es un poco antigua hay autores que no estan de acuerdo porque consideran que el
castigo como sanciones o advertencias no deberian ser utilizados para hacer a un colaborador

responsable, sin embargo, explica que hay diferentes tipos de trabajadores.

La teoria motivacional de McClelland:

McClelland enfoca su teoria basicamente hacia tres tipos de motivacion: Logro, poder y

afiliacion:

e Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y/o grupos, necesidad de
ser reconocidos por estos. Habitualmente luchan por que predominen y se respeten
sus ideas.

Segun Vargas Navas, F. A (2023):

Hay una serie de conductas caracteristica que permiten el “escape” de la motivacion de
poder, pues usualmente son personas que sienten gran necesidad para ejercer influencia y
contra sobre los demas. En pocas palabras estas personas buscan puestos de liderazgo, son
dinamicos, sinceros y exigentes les gusta ensefiar a los demas y hablar en pablico (p.53)

En el caso de la motivacion del tipo poder son individuos que necesitan puestos en los cuales
puedan dar sus puntos de vista y sean respetados, donde puedan tomar decisiones y tener cierto

tipo de control sobre las demas personas.

e Logro: Es el impulso de ser el mejor, de desmarcarse del resto, de tener éxito. Lleva

a los individuos a imponerse a ellos mismos metas muy elevadas. Las personas
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movidas por este motivo tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien
realizado y aceptan responsabilidades.

Para Vargas Navas, F. A. (2023):

El principal componente y con mas informacién alrededor de su teoria es la motivacion
por el logro, una busqueda por hacer las cosas mejor ya sea por un marco de referencia
interno o externo, evaluado en eficacia en proporcion de aportacion- produccion. Tales
personas, se sienten principalmente atraidas a oportunidades donde se ve una posibilidad
de perfeccionamiento o gratificacién externas (dinero o reconocimiento) y no donde no

hay posibilidad de mejora (ya sea porque la tarea es muy facil o dificil) (p.50).

En este caso como se menciona en la cita anterior la motivacion de logro es una de las
principales para el autor de la teoria, ya que el sentirse aprobado o necesitado es parte principal de
las necesidades de un colaborador, dando como ejemplo el implementarlo en el area laboral donde

es necesario que se le brinden palabras de afirmacion o bien bonificaciones.

e Afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas, estar en

contacto con los demas, prefieren el trabajo en grupo al individual.

Las personas necesitan formar parte de un grupo social, les gusta colaborar y conocer las
opiniones del resto. Para algunos individuos suplir esta necesidad es mas importante que para otros.
La necesidad de afiliacion es algo que se ha demostrado a lo largo de la historia por la importancia
que supone para las personas. Segun el autor, los individuos que valoran méas esta necesidad
desarrollan un papel mas destacado como empleados que como jefes y lideres de una institucion,
ya que no suelen ser muy hébiles a la hora de dar ordenes o fijar los objetivos. Se sienten mas

coémodos colaborando y no compitiendo.

Ciclo motivacional

Es necesario explicar brevemente cuales son las etapas de la motivacion estas se dividen en 6 partes

las cuales se pueden resumir de la siguiente manera:
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Homeostasis: en cierto momento el organismo humano permanece en estado de equilibrio
Estimulo: aparece un estimulo y genera una necesidad.

Necesidad: esta necesidad, insatisfecha aun, provoca un estado de tension.

L

Estado de tension: la tension produce un impulso que da lugar a un comportamiento o

accion.

5. Comportamiento: al activarse, se dirige a satisfacer dicha necesidad. Alcanza el objetivo
satisfactoriamente.

6. Satisfaccion: si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio,

hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacion de

tension que permite el retorno al equilibrio homeostético anterior.
Idalberto Chiavenato (2019) lo describe de la siguiente manera:

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y
persistente que origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe
el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o accion
capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por
tanto, la descarga de la tension producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo

vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al ambiente (p.42).

El ciclo motivacional es un proceso a través del cual se pueden lograr los objetivos y propositos
de una persona. Las necesidades son la base de la motivacion. Los deseos de superacion son el
motor que impulsa la accion. La accion es el paso necesario para lograr la recompensa. Y,
finalmente, la recompensa es lo que mantiene la motivacion para seguir adelante se vuelve un ciclo

repetitivo en donde se inicia nuevamente al punto de partida hasta encontrar un nuevo estimulo.
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Figura 2. Ciclo motivacional
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
Salario emocional

Se puede definir como el conjunto de beneficios no econémicos que hacen sentirse comodos a
los empleados de una empresa y contribuyen a mejorar su calidad de vida, diversas investigaciones
confirman que el salario emocional tiene una incidencia significativa en los niveles de
productividad y eficiencia, debido al impacto que tienen la proactividad y compromiso de los

colaboradores en el logro de los objetivos de la organizacion.
Segln Quintero Arango, L. F. y Betancur Arias, J. D. (2021) la definicidn es la siguiente:

Define el salario emocional como un intangible, aquel aspecto inmaterial que surge del
interés de la organizacién por incentivar y generar una reaccion positiva del empleado
frente a unos estimulos que este no espera, de manera que este se perciba importante para
la organizacion. Un trabajador motivado, que encuentre un balance entre lo laboral y lo
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familiar, flexibilidad, apoyo en sus decisiones, crecimiento dentro de la empresa, y que
observe un ambiente laboral positivo, se impulsara a mejorar su rendimiento. En resumen,
el salario emocional se refiere a todas aquellas razones no monetarias por las que la gente
trabaja contenta, lo cual es un elemento clave para que las personas se sientan a gusto,

comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos (p.37).

El salario emocional no va ligado a la parte econémica, sino a todo lo que la empresa puede
ofrecer para que un empleado perciba un excelente ambiente laboral, entre los principales salarios

emocionales se encuentran los siguientes:

e Flexibilidad horaria y buen ambiente laboral: Tradicionalmente se pensaba que el horario
fijo era el mas adecuado para una organizacion y sus trabajadores, pero con el tiempo se
ha demostrado que hay personas mas productivas por la mafiana y otras que lo son mas por
la tarde. Por eso ofrecer horarios flexibles resulta una motivacion para los trabajadores.

e Desarrollo profesional y opciones a promociones internas: Brindar oportunidades de
crecimiento profesional es un beneficio que contribuye a la retencién de talento y que
resulta muy atractivo para empleados que deseen promociones internas.

e Teletrabajo: Es un beneficio muy fragil y dificil de implantar en las organizaciones ya que
no todos los puestos pueden asegurar su correcto desempefio desde la distancia. Este
beneficio contribuye a la conciliacion personal y puede llegar a ser uno de los beneficios
mas atractivos que se pueda ofrecer en una organizacion.

e Acceso a espacios de recreacion: Establecer alianzas con centros de recreacion como
gimnasios o grandes almacenes se pueden ofrecer descuentos o tarifas de bajo coste para
los empleados. Ese tipo de afiliaciones ayudan al empleado a sentirse incentivado e
importante para la empresa.

e Espacios de trabajo agradables: Una buena ubicacion, acceso a servicios o parking cercano
a los puestos de trabajo son algunas de las comodidades que atraen y que mantienen a los

colaboradores en un puesto de trabajo por un tiempo mas prolongado.

Quintero Arango, L. F. (Il.) y Betancur Arias, J. D. (2021, pag.26). menciona que ‘“esa

compensacion no econdmica €S una practica que encamina a las organizaciones a ser mas
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competitivas y productivas, estableciendo condiciones de trabajo aptas para que el colaborador
obtenga bienestar en la vida laboral y personal. Reiteran que el bienestar laboral origina un alto
compromiso del colaborador frente a la organizacion.” El salario emocional forma parte de la
motivacion extrinseca, ya que es todo lo que un patrono puede ofrecerla a los trabajadores, por otra
parte, se confirman que aumentan el compromiso empresarial y de esta forma hay mayores

posibilidades de crecimiento para la empresa.
Desempefio

El desempefio es cumplir con una obligacién y realizar una actividad, siempre va de la mano
con el rendimiento de una persona en su ambito laboral, se mide por medio de los cumplimientos

de objetivos por medio de los esfuerzos y la destreza utilizada por los colaboradores.
Idalberto Chiavenato, (2019) define el desempefio como:

El desempefio es el conjunto de caracteristicas o capacidades de comportamiento o
rendimiento de una persona, equipo u organizacion. O de seres vivos, maquinas, equipos,
productos o sistemas, en comparacion con los objetivos, normas o expectativas
previamente definidos. Es el acto de ejecutar, ejercitar, llevar a cabo una actividad en
particular. Es la forma en que las personas, equipos u organizaciones realizan sus tareas y
actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales y promueven excelentes
resultados. (p.202)

La evaluacion del desempefio hacia los colaboradores genera diferentes ventajas, no solo para
el personal sino también para la empresa, ya que conocer de qué forma se esta realizando el trabajo
ayuda a que la empresa verifique el cumplimiento de las funciones y los objetivos. Al realizar una
evaluacion de desempefio, se podra medir las habilidades y capacidades profesionales que tenga
un colaborador y asi realizar estrategias en torno a ellas. EIl trabajador podra ver reflejado el
desempefio, ademas de recibir tareas objetivas que lo ayuden a ordenar sus prioridades, mejorar

aquellas habilidades que sean débiles y potenciar las que sean sobresalientes.
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La productividad aumentara ya que los equipos estaran alineados, todos enfocados en un
mismo objetivo y trabajando en base a sus mejores herramientas. Un buen desempefio también
consiste en una excelente comunicacion con el personal, ya que el saber porque hubo un bajo

rendimiento también forma parte del proceso y asi hay mayor oportunidad de corregirla a tiempo.
Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio es un proceso en el que se mide la aptitud, competencia, habilidad
y eficiencia de un colaborador respecto a la forma de realizar sus tareas dentro de una empresa, en
un periodo determinado. Generalmente se utilizan distintas herramientas y métodos, tanto

cualitativos como cuantitativos.
Navarro Janampa, F. (2019) menciona que:

El término desempefio laboral se refiere a o que en realidad hace el trabajador y no solo
lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas
en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de
la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempefio de determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada.

(p.39).

En conclusion, con la cita anterior los objetivos de una evaluacion de desempefio van a
depender de la necesidad que tenga la empresa, generalmente es para medir el rendimiento de los
colaboradores y la forma en la que realizan sus funciones, sin embargo, al aplicar diferentes
métodos también es posible conocer oportunidades de mejora para la organizacion. Las
caracteristicas de cada organizacion, area y puesto de trabajo son diferentes, por lo que la

evaluacion de desempefio debe ajustarse a la naturaleza de cada una.

Hay diferentes enfoques como ciertas competencias; entre estas se encuentra la creatividad, la

capacidad de resolucion de problemas, la responsabilidad, la comunicacion efectiva, la
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responsabilidad, la cooperacion en equipo y la adaptabilidad, entre otras, por otro lado, se pueden
observar modelos de desempefio que se enfocan segun las necesidades o recursos de las empresas,

entre los cuales algunos de los mas importantes son los siguientes:

Autoevaluacion: Consiste en pedirle al colaborador que, antes de la evaluacion, realice un
analisis de su desempefio y comportamiento basado en los mismos criterios que aplicara el jefe,
con quien confrontard opiniones. Para evitar una de sus consecuencias negativas, que es la
sobrevaloracion, se necesita un seguimiento frecuente y con una adecuada retroalimentacion por
parte del jefe. Requiere una actitud abierta, participativa y capacidad autocritica que cada uno de
los colaboradores tenga respecto de la funcidn que realizan dentro de la organizacion.

Evaluacion vertical: Es una de las formas mas comunes de evaluacion, sobre todo en
organizaciones con estructuras funcionales. Es la que realiza el jefe directo, ya sea por su

proximidad, trato frecuente o seguimiento de objetivos.

Segun Alles, M. (2019):

El desempefio se evalla para decidir promociones, remuneracion o simplemente para
decirles a los empleados como estan haciendo su tarea. A partir de estas evaluaciones, los
jefes y sus subordinados pueden reunirse y revisar el comportamiento del empleado en
relacion con el trabajo, recordando que la mayoria de las personas necesitan y esperan esa

retroalimentacion. (p.60).

Esta evaluacion se realiza cuando se necesita la intervencion del jefe directo, hay algunas otras
que se mencionaran a detalle mas adelante, de las cuales los evaluadores suelen ser colaboradores
del mismo departamento o autoevaluaciones los cuales no hay un contacto directo con jefatura y
se pierde la comunicacion con la persona a cargo por lo tanto es la mas recomendable en empresas

con estructuras jerarquicas establecidas.

Horizontal o de 180° grados:

Segun Alles, M. (2019) menciona que:
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La evaluacién de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares
y eventualmente los clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el
nivel de los subordinados. La evaluacion de 180° puede definirse como una opcion
intermedia entre la evaluacién 360° y el tradicional enfoque de la evaluacion de

desempefio representado por la relacion jefe-empleado o supervisor-supervisado. (p.213).

En algunas organizaciones, la inclusion de pares (compafieros o encargados de departamento)
en el proceso de evaluacidn se hace necesaria cuando el tipo de actividad requiere trabajos en grupo
para un objetivo especifico o tareas técnicas dificilmente evaluables por su jefe o coordinador. Esta

forma es relevante cuando la organizacidn tiende a basarse en proyectos.

Evaluacion de 360° grados: Esta evaluacion se basa en las relaciones que tiene el empleado,
de tal manera que la retroalimentacion es un factor clave para evaluar el desempefio de los
trabajadores, los equipos y las organizaciones en la que se encuentran. Acumular informacion de
maultiples puntos de vista o fuentes, permite una evaluacién mas comprensiva del desempefio. Es
la suma de la que hacen jefes, colegas y subordinados a la autoevaluacién, e implica la comparacién

de todos los resultados.
Alles, M. (2019) menciona que:

La evaluacién 360° es la forma mas novedosa de desarrollar la valoracion del desempafio,
ya que procura la satisfaccion de las necesidades y expectativas de las personas, no solo
de jefe sino de todos aquellos que reciben los servicios de la persona, tanto internos como
externos. El concepto de evaluacion 360° es claro y sencillo consiste en que un grupo de
personas valore a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Restos

factores son comportamientos observables de la persona en el desarrollo diario. (p.146)

Es de las evaluaciones que mejor se adecuan para conocer opiniones de diferentes
colaboradores. Ya que este método esta enfocado en todos los colaboradores de la empresa y la

forma de evaluar es entre ellos mismos con estructuras ya definidas.
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Mobbing

De forma general se puede describir como una conducta abusiva que atenta por su repeticion
con la dignidad o integridad fisica y psicologica, poniendo en peligro su posicion laboral ademas
de la disminucidon del desempefio, suele darse empresas cuando hay trabajadores que desean que
uno de los colaboradores abandone su puesto y lo causan por medio de intimidaciones. Es un
concepto que también recibe el nombre de acoso laboral, hostigamiento o bien violencia
psicoldgica, una de sus principales caracteristicas es que el tiempo es prologando, debido a que la

duracién es de meses y no de semanas.
Segun Harald Ege citado por Camacho Ramirez, A. (2018) definen el mobbing como:

Debe entenderse por mobbing una forma de terror psicoldgico en el lugar de trabajo,
desarrollado a través de comportamientos agresivos repetidos, de parte de colegas o
superiores. La victima de esta verdadera persecucion se siente marginada, calumniada,
criticada: le vienen asignados cargos descalificadores o viene transferida de una oficina a
otra, 0 viene sistematicamente puesta en ridiculo en frente de sus clientes o superiores. En
los casos méas graves se llega incluso al sabotaje de su trabajo o a acciones ilegales. La
finalidad de tales comportamientos puede ser variada, pero siempre serd destructiva:
eliminar una persona que se ha convertido en una persona “incomoda”, induciéndola al

retiro voluntario o provocando un motivado despido (p.40)

Segun la cita anterior, este consiste en una persecucion constante, ademas de una presién
psicoldgica, ejecutada por uno o un grupo de colaboradores hacia una sola persona, es ocasionado
de forma maés frecuente cuando el personal es competitivo y adicionalmente envidia a las
capacidades que tenga la victima, puede ser de diferentes maneras, como aislamiento, burlas,
maltratos y ocultar informacion importante para que la victima no realice de forma correcta sus

funciones y reciba regafios o sanciones.
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Burnout

En términos generales consiste en un desgaste emocional por temas laborales, es cuando el
empleado mantiene sentimientos de irritabilidad, enojo o cansancio por un tiempo prolongado,
incluso se distorsiona la diferencia entre la vida laboral y la cotidiana. Es comun que se confunda
con el término del estrés, pero el burnout se puede conocer como un “estrés cronico” causado por

el exceso de trabajo.
Raul Cdlica, P. (2018) menciona lo siguiente:

Desgaste emocional que representa la forma de presentacion mas comun. Requiere un
tiempo de activacion prolongada de los mecanismos del sistema de estrés que es variable
en cada persona para que se manifiesten sus sintomas. Lo hace muy rapidamente en un
trabajador de callcenter, pero puede demorar varios afios en docentes o profesionales de
la salud. También es descripto como cansancio 0 agotamiento emocional, que provoca una
progresiva pérdida de energias vitales y marcada desproporcion entre el trabajo realizado
y el cansancio experimentado. La persona afectada esta mas irritable, va perdiendo la
capacidad de disfrutar de sus tareas y al agotarse sus recursos emocionales para
mantenerse equilibrado, siente que no puede dar mas de si mismo y va perdiendo su

energia para el trabajo. (p.25)

Las causas pueden variar dependiendo del puesto que desempefie cada colaborador, pero las
mas comunes se deben a relaciones de trabajo cuando no hay buen clima laboral, adicional a esto
se dan mas cargas de trabajo lo que ocasiona una extension de la jornada, algunas veces los

esfuerzos extras que realizan no se ven remunerados.
El agotamiento laboral puede ser el resultado de varios factores, entre ellos:

o Falta de control: La imposibilidad de influir en las decisiones que afectan el trabajo.
o Expectativas laborales poco claras: Si no hay claridad con lo que se espera
laboralmente puede afectar en la percepcidn que se obtiene del puesto.
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o Dindmica disfuncional en el lugar de trabajo: Un clima organizacional dificil donde
hay falta de comunicacion entre los departamentos y termina generando estrés laboral.

o Extremos de actividad: Cuando las funciones son monotonas, es necesario el uso de
energia constante para mantener la concentracion, lo que puede provocar fatiga y

agotamiento laboral.

A diferencia del estrés, solo se entiende este sindrome dentro de un contexto laboral y lleva
asociados una serie de sintomas especificos: el cansancio emocional, la despersonalizacion o

frialdad afectiva y la reduccion de eficacia laboral.
Fases del Burnout

El sindrome del Burnout se desarrolla de forma paulatina y en ocasiones los trabajadores no
logran identificar sus sintomas, generalmente antes de llegar a la etapa final en donde el
rendimiento disminuye y el agotamiento es mayor se deben pasar por diferentes etapas, las cuales

se describen a continuacion:

Lozano Lozano, B. E. (2021). mencionan que “en la fase inicial se presenta gran entusiasmo
por parte los trabajadores con el nuevo puesto trabajo, importando poco alargar la jornada de
trabajo” (p.6). Se describe de forma en que al trabajador se encuentra iniciando y se le brindan
diferentes tareas las cuales pueden llegar a tener cargas extras soportables, pero las herramientas

para cumplirlas no son las adecuadas y hacen el proceso lento o complicado.
Lozano Lozano, B. E. (2021) describe la etapa dos como:

En esta fase, no se cumplen las expectativas profesionales y se empiezan a valorar las
contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre esfuerzo y recompensa
no es rentable (produciéndose una situacion estresante). Es decir, se produce una

descompensacion entre las demandas y los recursos. (p.6)

En la segunda etapa mencionada anteriormente es donde los colaboradores comienzan a dar un

esfuerzo extra para cumplir con sus funciones o métricas, sin embargo, la carga de trabajo continua
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y de esa forma es como comienza a disminuir el compromiso de trabajo, hasta esta etapa es
reversible ya que, es méas facil disminuir las cargas laborales o mejorar los factores que hacen las

funciones de los colaboradores tardias.
Lozano Lozano, B. E. (2021) describe la etapa tres como:

Fase de frustracion: En esta tercera fase, como consecuencia del desequilibrio entre los
esfuerzos y los recursos, se manifiestan en el individuo sentimientos de frustracion,
desilusién o desmoralizacion. Para el trabajador, el trabajo carece de sentido, cualquier
cosa le irrita, y provoca conflictos en el trabajo. En esta situacion, se pueden llegar
producir problemas de salud y aparecer problemas emocionales, fisiologicos Yy
conductuales, reduciéndose de manera radical el desempefio del trabajador y por tanto una

reduccion de la produccion. (p.6)

Con la cita anterior se puede concluir que en la tercera etapa el agotamiento laboral es un tipo
especial de estrés relacionado con el trabajo, un estado de agotamiento fisico o emocional que
también implica una ausencia de la sensacion de logro y pérdida de la identidad personal.

Lozano Lozano, B. E. (2021) describe la etapa cuarta como:

En la cuarta fase se producen cambios en la conducta y en las actitudes del trabajador
hacia los clientes como, por ejemplo, conductas distantes y mecéanicas, como si fueran
objetos, evitando cualquier situacion estresante, negandose o eludiéndolo. Se produce el
colapso emocional y cognitivo, con consecuencias graves para la salud del trabajador. El
trabajador se encuentra en una situacion estancada de sentimientos de frustracion,
desgana, irritabilidad, desinterés que pueden afectar por mucho tiempo a quienes la

padecen. (p.6)

Es posible concluir que el burnout produce un cambio en el comportamiento del trabajador que
lo sufre. Este adopta una actitud de indiferencia y desapego, reduciendo claramente su compromiso

hacia el trabajo.
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Esto se manifiesta también en sus relaciones en el &ambito laboral, tanto con compafieros como
con clientes. La irritabilidad y el endurecimiento del trato se convierten en tonicas habituales dentro
de la forma de actuar de un trabajador quemado, los clientes, usuarios 0 personas con las que

interaccionan perciben este cambio de actitud, pero también la familia y su entorno social.

Figura 3. Etapas del Burnout

Etapas del Burnout

FRUSTRACION

[\ [ed[0] ESTANCAMIENTO

Gran energia y Se da un esfuerzo Estado de Ausentismo
altas expectativas extra por parte de agotamiento laboral y falta de
laborales. los trabajadores fisico o emocional eficacia en sus

para cumplir con por falta de labores.

las demandas de reconocimiento

labores. del esfuerzo extra.

Fuente: Elaboracion propia (2023)
Estrés laboral

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), el estrés laboral es identificado
como un grupo de reacciones emocionales, psicoldgicas, cognitivas y conductuales ante exigencias

profesionales que sobrepasan los conocimientos y habilidades del trabajador para desempefiarse de
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forma dptima. Algunos estudios han hallado que altas exigencias laborales dan como resultado
riesgo de agotamiento emocional, riesgo de problemas en espalda, cuello y hombros y bajo control

del trabajo.
Varela, A. (2020) menciona que:

El estrés, parece relacionarse con como percibimos y como valoramos las situaciones que
tenemos que afrontar, con relacion a los recursos de los que disponemos para resolverlas
con eficacia. Se trata de la relacion entre las demandas de las tareas-situaciones y la
percepcion de los recursos con los que contamos para dar una respuesta satisfactoria a
estas situaciones. Para resolver adecuadamente y sentirnos satisfechos, valorables y

competentes (p.18).

Es importante recalcar que estrés laboral es ocasionado de forma espontanea, se presenta por
diferentes escenarios que hacen que la persona se sienta con incertidumbre, la cual genera
inseguridad y seguido de otros sentimientos termina dando como resultado el estrés. Por otro lado,
se entiende que es un sentimiento encadenado a diferentes acciones, hay tratamientos para
controlarlo, sin embargo, en el &mbito laboral es un tema que se puede evitar o al menos disminuir

el riesgo.

Se realiza por medio de campafias donde se incentiva al colaborador para mantenerse en
constante cambio Yy evitar la rutina, ademas de brindar atencion a como se siente el personal a la
hora de realizar sus labores para alivianar la carga de trabajo. Existen individuos que pueden
soportar perfectamente una gran carga de trabajo y sin embargo no son capaces de sobrellevar una
gran responsabilidad. O puede darse el caso de empleados que trabajen mejor bajo una gran

responsabilidad.
Efectos del estrés laboral en la salud

En temas de salud el estrés laboral puede traer consigo diferentes consecuencias en temas
fisicos para trabajadores en los que las funciones se realizan de forma manual los estresores son

mayores ya que no tienen control al entorno en el que se encuentren. Algunos ejemplos son los
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siguientes: tensién muscular, aumento de presion sanguinea y ritmo cardiaco; miedo, irritabilidad,
enojo, depresiodn; presentar atencion disminuida, dificultad para solucionar problemas, disminuir

su productividad, entre otros sintomas.
Vidal Lacosta, V. (2019) menciona lo siguiente:

Los trabajadores sienten estrés cuando las exigencias de su trabajo son mayores que su
capacidad para hacerles frente. Ademas de los problemas de salud mental, los trabajadores
sometidos a periodos de estrés prolonga-dos pueden desarrollar problemas graves de salud
fisica, como enfermedades cardiovasculares o problemas musculo esquelético. Para la
organizacion, los efectos negativos se traducen en un mal rendimiento global de la
empresa, aumento del absentismo, «presentismo» (trabajadores que acuden a trabajar
cuando estan enfermos, pero son incapaces de rendir con eficacia) y unos mayores indices

de accidentes y lesiones. (p.53)

Como se menciona en la cita anterior si los niveles de estrés no se regulan pueden causar
enfermedades cardiovasculares y ademas afectar otras areas fisicas como los musculos y la
respiracion, de esta manera se van a definir las mas comunes para dar conocer cuéles son las
principales afectaciones en la salud causadas por el estrés laboral. Para lo cual Vidal Lacosta, V.

(2019) menciona que:

Respiratorio y cardiovascular: dificultad de respiracion, cambios en el ritmo respiratorio,
hiperventilacion, asma, taquicardias, etc. Gastrointestinal: Ulceras gastricas, molestias
gastrointestinales, alteraciones del apetito.... Musculoesquelético: desarrollo y
mantenimiento de las lesiones y dolores de origen musculoesquelético; cervicalgias y
lumbalgias, especialmente, provocando frecuentes contracturas y sobrecargas musculares.
Piel: exacerbacion de los sintomas provocados por la psoriasis, urticarias, eccemas,
alopecia, etc. Otros: cefaleas, migrafias, tensiones, fatiga cronica, alteraciones del ciclo
vigilia suefio, insomnio, hipersomnio, falta de descanso, alteraciones menstruales o

disfunciones sexuales, entre otros. (p.60)
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Como conclusion el estrés en el trabajo es un problema que afecta a muchas personas en el
mundo laboral. Esto se debe a numerosos factores, como la carga de trabajo que se exige, la presion
de los plazos o la falta de descanso, entre otros muchos. Puede tener un impacto negativo en la

salud mental y fisica de una persona, asi como en su productividad y en el trabajo en general.

Tipos de estrés laboral

Como se menciona anteriormente el estrés laboral es causado por las funciones realizadas en
las &reas de trabajo, sin embargo, hay diferentes tipos de los cuales las personas que llegan a
padecerlos pueden tener diferentes sintomas, ya que cada uno de ellos es perjudicial, se mencionan

los méas importantes a continuacion:

Episodico:

Ortiz Guzman, A. (2020) menciona lo siguiente:

Es un episodio breve y esporadico, generalmente con un causante claro que cuando
desaparece, desaparece el estrés. Por ejemplo, la cercania de la entrega de un proyecto
importante, durante un proceso para un ascenso, etc. Sus efectos suelen ser moderados y

una vez superada la situacion los efectos desaparecen. (p.3)

El estrés laboral episddico es uno de los tipos de estrés en el trabajo mas comunes. De hecho,
es posible que cierta mayoria de las personas lo hayan experimentado en algin momento de su vida
laboral. Consiste en periodos cortos de estrés que se dan por situaciones o elementos detonantes
que se debe hacer en un lapso. En este caso, cuando la tarea termina, el estrés desaparece.

Cronico:

Ortiz Guzman, A. (2020) menciona lo siguiente:

Este estrés es peligroso porque afecta a la persona durante mucho tiempo y este se va
acumulando. Se produce a causa de una exposicion prolongada a distintos factores que

tienen lugar en el entorno laboral y que generan estrés en situaciones como un mal
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ambiente de trabajo, la inestabilidad laboral, etc. Al tratarse de una situacion prolongada
en el tiempo sus consecuencias tanto a nivel fisico como mental pueden ser graves a medio

y a largo plazo. (p.3)

Esto ocurre cuando uno o varios factores que producen estrés se originan en el trabajo y se
mantienen durante mucho tiempo, afectando asi a la persona en varios aspectos de su vida. Existen
diferentes componentes que pueden desencadenar este tipo de estrés laboral, pero los mas comunes
son los siguientes: Exceso de carga laboral, inestabilidad laboral, ambiente laboral toxico, falta de

incentivos y bajos salarios.
Estrés positivo:
Ortiz Guzman, A. (2020) menciona lo siguiente:

Se considera con este nombre a ese ligero nivel de estrés que generan situaciones como
un reto laboral. Por ejemplo, en el inicio de un proyecto en la que la persona se mantiene
especialmente en alerta. El limite en afrontar esta situacion como un momento positivo y
de crecimiento o dejarse sobrepasar depende de distintos factores. Encontrar la motivacién

para incrementar sus propias capacidades ayudara que este siga siendo un estrés positivo.
(p-3)

Este tipo de estrés también es conocido como el eustrés el cual consiste en una emocién
esporadica y que se da solo en ciertas situaciones, como se menciona en la cita anterior es necesario
afrontarlo de forma positiva pensando en mejorar las capacidades o un crecimiento profesional

como un cambio de puesto.
Estrés negativo:
Ortiz Guzman, A. (2020) menciona lo siguiente:

Este estrés puede llegar a ser muy negativo porque no termina al terminar el horario de
trabajo, ya que este se carga durante todo el dia afectando la vida personal del empleado.

El estrés laboral negativo afecta emocionalmente y puede ser muy dafiino y complejo, y
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es el que tiene lugar cuando hay mala relacién con un compafiero superior y discusiones
continuas. Este puede llegar a afectar al individuo de tal manera que incluso en periodos

vacacionales o de descanso se sufre. (p.3)

El distrés puede afectar a las personas a nivel emocional, psicoldgico y fisico. En este caso, el
estrés laboral llega a ser tan agravante que, en vez de generar una respuesta adaptativa, se convierte
en un peso para el individuo. Si el distrés no se maneja adecuadamente puede trasladarse a todos
los aspectos de la vida de un individuo, generando como consecuencia diferentes afecciones como

el sindrome de burnout o el trastorno de ansiedad generalizada.
Modelos del estrés laboral
Modelo de interaccion entre demandas y control:

El estrés es el resultado de la interaccion entre las demandas psicoldgicas elevadas y la baja
libertad de toma de decisiones, es decir, el bajo control. El nivel de demandas laborales suele
derivarse del nivel de produccién de la empresa, mientras que el nivel de control depende més bien

del organigrama (estructura de autoridad, sistema de responsabilidades, etc.).
Portero de la Cruz, S. (2019) menciona que:

Segun este modelo, las altas demandas son estresores que provocan situaciones de tension
para el individuo. Los efectos adversos para la salud tienen lugar en situaciones de altas
demandas y bajo control. Esta combinacion de caracteristicas se denominaba «Trabajo
altamente estresante». Sin embargo, cuando las demandas del medio son elevadas, pero
no abrumadoras y el individuo realiza un elevado control de la tarea se consigue un alto

nivel de aprendizaje o aprendizaje activo (p.40)

La demanda elevada puede venir por el ritmo y la rapidez del trabajo, por la cantidad de trabajo,
por 6rdenes contradictorias, por demandas conflictivas, por la necesidad de concentracién, por la
cantidad de interrupciones y por la dependencia del ritmo de los demas. Y el control hace referencia

al conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer frente a las demandas; viene determinando
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tanto su nivel de formacion y habilidades como su grado de autonomia y de participacion en la
toma de decisiones sobre aquellos aspectos que afectan el trabajo.

Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones:

El estrés laboral es el resultado de la falta de equilibrio entre los tres factores laborales
siguientes: demandas laborales (representan las tareas y el ambiente laboral que contiene estimulos
técnicos, intelectuales, sociales o economicos), apoyos laborales (vienen dados por el grado con
que el ambiente laboral brinda recursos disponibles que resultan relevantes para satisfacer las
demandas laborales. Los apoyos pueden ser de tipo técnico, intelectual, social, econémico, etc.) y
restricciones laborales (limitaciones que dificultan la actividad laboral debido a la carencia de

recursos e impiden al trabajador afrontar las demandas).

Portero de la Cruz, S. (2019) menciona que:

El apoyo social actia como amortiguador del estrés y es entendido como la ayuda por
parte del grupo de iguales o de superiores. Los incrementos en el control amortiguaban las
altas demandas de manera mas efectiva si se daban bajo condiciones de alto apoyo social,
esto es, el individuo potenciaria mas sus capacidades y aptitudes cuando se encuentra

apoyado por el grupo (p.42).

Segun este modelo, el estrés se produce cuando no hay equilibrio entre estos factores laborales.
Por tanto, las demandas no son estresantes si el trabajo proporciona buenos niveles de apoyo y
bajos niveles de restricciones. De hecho, las demandas elevadas pueden resultar positivas bajo
circunstancias apropiadas ya que, ademas de resultar estimulantes, permiten la puesta en practica
de las habilidades.

Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa:

El modelo de esfuerzo-recompensa postula que el estrés laboral se produce cuando se presenta
un alto esfuerzo y una baja recompensa. Y ha sido operativizado, centrandose en las variables que

lo sustentan: variables de esfuerzo extrinseco, variables de esfuerzo intrinseco y variables de
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recompensa. El alto esfuerzo en el trabajo puede ser extrinseco (demandas y obligaciones) o

intrinseco (alta motivacion con afrontamiento).

Portero de la Cruz, S. (2019) menciona que “la recompensa comprende el salario, el estatus del
individuo y la estima. Por lo tanto, el individuo padecera estrés laboral cuando perciba que realiza
un gran esfuerzo y obtiene escasa compensacion econdmica, bajo estatus profesional y baja

consideracion hacia el trabajo” (p.44)

Y la baja recompensa esta en funcion de tres tipos de recompensas fundamentales: dinero,
estima, y control del estatus. Este tercer tipo de recompensa refleja las poderosas amenazas
producidas por la pérdida de trabajo o degradacion en el empleo. Se trata, por tanto, de gratificacion
en términos de perspectivas de promocion, seguridad laboral, y ausencia de riesgo de descenso o

pérdida de empleo.
Estresores

Es necesario conocer que son los estresores o situaciones desencadenantes del estres se definen
como cualquier estimulo externo o interno que de forma directa o indirecta desestabilizan el

equilibrio dindmico del individuo.
Vidal Lacosta, V. (2019) define los estresores de la siguiente manera:

Los estresores laborales pueden ser definidos como todo evento, situacion o cognicion que
puede evocar emociones negativas en el individuo y estan implicados en la etiologia de la
salud psicoldgica y fisica y de algunos resultados comportamentales relacionados con la
salud. En este sentido, y como hemos valorado en el anterior apartado, tener una cierta
tensidn es beneficiosa para la persona (el trabajador) ya que le mantiene alerta y le ayuda
a aprender y a conseguir los objetivos laborales con la motivacion necesaria (estrés); esa
presion puede ser excesiva para los recursos de activacion de la persona o puede
prolongarse en el tiempo, reduciendo la capacidad de respuesta (distrés) y dando lugar a

las manifestaciones del estrés laboral (p.51).
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Segun la cita anterior el estrés no siempre este asociado a lo negativo, hay personas que bajo
cierto tipo de presion pueden trabajar de una forma muy eficiente, entre los principales tipos de

estresores se encuentran los siguientes:

e Estresores Unicos: hacen referencia a catastrofes y cambios dramaticos en las
condiciones del entorno de las personas.

e Estresores multiples: Se trata de acontecimientos que pueden hallarse fuera del
control de una persona, como la muerte de un ser querido u otro tipo de
acontecimientos.

e Estresores cotidianos: Suponen pequefias situaciones que pueden perturbar o irritar

en un momento dado, se trata de alteraciones de las rutinas diarias.
Fuentes del estrés
Segun Vidal Lacosta, V. (2019):

Hay muchas condiciones de trabajo que se han estudiado en relacion con el estrés laboral,
por resultar estresantes para el trabajador. Entre ellas se puede destacar el trabajo
repetitivo, el trabajo en cadena, la vigilancia o supervision de monitores, las horas extras

involuntarias, los horarios inflexibles o la falta de habilidad para realizar el trabajo (p.51).

Dentro de las condiciones de trabajo cada factor puede influir en los colaboradores, y su forma

de realizar sus labores diarias, algunos ejemplos son los siguientes:

Conflicto y/o ambigtedad de rol: En trabajadores en oficinas es uno de los factores
principales de estrés asociados al puesto. Se produce cuando el trabajador en realidad no sabe qué
se espera de él o no tiene claro cuéles sus objetivos o responsabilidades. Recibe Ordenes
contradictorias, no sabe donde se encuentran los limites de la tarea 0 en base a qué se juzga su

trabajo. Se trata de un problema tipico en organizaciones amplias y poco estructuradas.

Sobrecarga de rol: Se da también por un mal reparto de trabajo. Al trabajador se le

encomiendan mas responsabilidades de las que puede asumir sea por tiempo, formacion o jerarquia.
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Problemas de comunicacion y conflictos interdepartamentales: Conflictividad entre
departamentos debida a objetivos contradictorios entre ellos, a un desequilibrio de poder entre los

mismos 0 a un tipo de comunicacion deficiente.

Planes de carrera y de desarrollo insuficientes: Las personas aspiran a mejorar y esperan
que sus empresas les ayuden a ello a través de formacion y el desarrollo profesional. Si la empresa
no es capaz de satisfacer las expectativas de carrera se puede producir una profunda insatisfaccion
en el trabajador. El problema se puede agravar si la empresa habia antes alimentado estas

expectativas.

Estructura organizacional: Si la empresa u organizacion es altamente jerarquica es probable
que las decisiones no lleguen a niveles inferiores y que la comunicacion de arriba hacia abajo sea

deficiente. Esto es fuente de insatisfaccion y de estrés.

Clima laboral: Latension dentro de la organizacién, el excesivo control hacia los trabajadores
y unas relaciones conflictivas incrementan el estrés entre los trabajadores y, en altimo término,
pueden conducir hacia situaciones extremas de agresién (mobbing o acoso laboral) o de desgaste

emocional (burnout).

Condiciones materiales del puesto de trabajo: No disponer del material adecuado
(ordenadores demasiado lentos, maquinaria que no funciona correctamente, etc.) puede generar

también momentos de estrés continuados.

Los riesgos fisicos del puesto de trabajo: Aqui se incluirian todos aquellos que pueden causar
un dafio musculoesquelético; largas jornadas de pie y sin posibilidad de moverse o sentarse, cargar
peso, posturas forzadas, manejo de materiales peligrosos y/o toxicos, posiciones rigidas al utilizar

el ordenador, fatiga fisica y visual, etc.

Vidal Lacosta, V. (2019) menciona que “para la organizacion, los efectos negativos se traducen
en un mal rendimiento global de la empresa, aumento del absentismo, «presentismo» (trabajadores
gue acuden a trabajar cuando estan enfermos, pero son inca- paces de rendir con eficacia) y unos

mayores indices de accidentes y lesiones.” (p.59). Es importante reconocer cuales son los factores
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que pueden influir en el estrés laboral, al identificarlos mejora las posibilidades para buscar un plan
de accion que reduzca los riegos en la empresa, como se menciona en la cita un exceso de estres

termina afectando el rendimiento de los colaboradores.

Enfoques para medir el estrés laboral: Hay diferentes enfoques que miden el estrés laboral,
sin embargo, es necesario aclarar que en la mayoria de los casos es individual y varia segun la
forma en la que el colaborador afronte la situacion por otro lado, el estrés es continuo no se puede
medir una Unica vez, debe realizarse con un seguimiento, ya que puede variar segun el tiempo.

Existen tres tipos de enfoques los personalizados, compuestos y globales.

Enfoque personalizado: Se refieren al empleo de escalas de medicion del estrés laboral para
ocupaciones especificas y/o el empleo de escalas disefiadas bajo perspectivas, lo cual permita
explicar el estrés laboral en areas especificas en las que se desea medir, precisamente, el estrés
laboral. Dicho en otras palabras, se trata de elegir o construir los instrumentos de medicion que

mejor se ajusten al contexto, la poblacién bajo estudio, los objetivos y los recursos.

La principal desventaja de este enfoque es que necesita de una fase de planeacion significativa,
lo cual requiere de tiempo. Por ejemplo, una entrevista requerird de mayor tiempo que la aplicacién
de una escala psicométrica. Ademas, cuando la medicion del estrés es mas especifica, se pierde la

posibilidad de comparar los resultados con otros estudios.

Enfoques compuestos: Este enfoque pretende medir, al menos, tres factores acerca del estres
laboral: a) factores estresantes (estresores laborales); b) efectos psicoldgicos o fisiologicos
individuales y efectos organizacionales; y c) factores mediadores o moderadores que se refieren a
caracteristicas individuales que influyen en la relacion entre los estresores y los efectos del estrés.
La ventaja de este enfoque es que la medicion toma en cuenta los principales componentes del

estrés laboral, los cuales pueden integrarse en un instrumento de medicién.

Se trata de un enfoque que proporciona una retroalimentacion completa y uniforme. La
aplicacion de instrumentos estandarizados permite la comparacién entre diversas muestras de la

misma empresa a nivel nacional e internacional. Bajo este enfoque se puede realizar un seguimiento
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longitudinal a un individuo o a un grupo en la organizacion, y aportar resultados de estrategias o

intervenciones implementadas en la organizacion.

Es un enfoque ampliamente completo lo que ayuda a determinar recomendaciones para atender
la problematica. Una posible limitante es disponer de los instrumentos de medicion validados,
confiabilidades y estandarizados para medir los componentes del estrés mencionados. Otra
limitante es que la aplicacion de los instrumentos requiere de mayor tiempo porque se incluye la
aplicacion de varias escalas de medicion, lo que puede generar errores al responder o efectos de

cansancio y aburrimiento en los encuestados.

Enfoques globales: Se trata de un enfoque que pretende superar las limitaciones de los dos
enfoques antes mencionados. Se refiere a un proceso interdisciplinario en el que participen
profesionales de la psicologia, la medicina y las ciencias de la organizacion. A fin de medir el estrés
laboral bajo este enfoque se deben utilizar varias metodologias, lo que incluye entrevistas,

aplicacion de escalas de medicion y la observacion.

La diferencia con el enfoque compuesto radica en la realizacidn de entrevistas y la observacion,
esto con el fin de tener una perspectiva y visién completa del estrés laboral. Una de las principales
limitaciones de este enfoque es su complejidad y la disponibilidad de recursos para implementarlo.
Es posible que este tipo de enfoques lo puedan utilizar, en mayor medida, instituciones de

investigacion.
Capacitacion del personal

La capacitacion del personal es parte fundamental de las empresas para el cumplimento de los
objetivos de forma productiva, son acciones formativas sobre conocimientos basicos y habilidades
para desarrollar en el puesto de trabajo, una capacitacion no necesariamente se enfoca en el ambito

laboral, también puede tratar otros temas que ayuden a los colaboradores de las empresas.
Jiménez Garcia, A. (2023) menciona lo siguiente:

La accion formativa se define como aquellas acciones dirigidas a la adquisicion y mejora

de las competencias y cualificaciones profesionales, pudiéndose estructurar en varios
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modulos formativos con objetivos, contenidos y duracion propios. La ejecucion de dichas
acciones se podré llevar a cabo por entidades especializadas en formacion o dentro de la

propia empresa. (p.62)

Las capacitaciones tienen objetivos distintos dependiendo de las necesidades de las empresas,

actualmente hay de diferentes tipos entre los principales se encuentran los siguientes:

Formacion para el trabajo: estd enfocada en capacitar a los colaboradores para desempefiar

las funciones de su cargo y la influencia al interior de la organizacion.

Capacitacion promocional: tiene como objetivo mejorar las habilidades de los colaboradores

para que puedan mejorar su rendimiento e incluso obtener una promocién de cargo.

Capacitacion conductual: Esta se basa en actividades para reforzar las habilidades blandas de
los colaboradores, también ayudan a mejorar el ambiente laboral por medio de los valores de la

empresa.

Capacitacion formal: La capacitacion formal se enfoca en las necesidades puntuales de la

empresa, son cursos, seminarios entre otros que ayuden a mejorar los procesos internos.
Jiménez Garcia, A. (2023) menciona lo siguiente:

Los trabajadores y las trabajadoras requieren que los planes de formacién recibidos cubran
las habilidades y competencias demandas en su puesto de trabajo, por ello la implantacion
de un sistema de calidad en la formacion implica que la formacidn se ajuste a la realidad
laboral. De forma que el personal, a lo largo del transcurso natural entre la formacién y el

empleo, perciban una continuidad entre ambas realidades. (p.89)

La formacion de los empleados es fundamental para la elaboracion de sus funciones,
dependiendo del tipo de capacitacion el beneficio laboral siempre sera alto, ya que como se
menciona en la cita anterior debe haber una continuidad entre como se capacito el personal y la

forma en la que realizan sus labores.
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Administracion

La administracion de empresas es el proceso mediante el cual, por medio de la planificacion,
organizacion, ejecucion y el control de los recursos permite el alcance de los objetivos de la
empresa, mantiene un equilibrio entre la eficiencia y eficacia. Permite medir los desempefios por
medio de diferentes herramientas. Ademaés, cumple funciones como resolucién de conflictos,

control de costos y calidad ademas de la planificacion.
Tejada Betancourt, L. (Il.) (2023) mencionan que:

La funcidn principal de la administracion es hacer que las personas trabajen juntas para
alcanzar las metas y los objetivos de una organizacién. Los gerentes son responsables del
desempefio laboral de otras personas. La administracion implica planificar, organizar,
dirigir y controlar los recursos de una empresa para que pueda lograr sus objetivos. Los
gerentes planean estableciendo metas y desarrollando estrategias para alcanzarlas. Ellos
organizan actividades y recursos para asegurar que se cumplan los objetivos de la
compafiia y aseguran que la organizacion esté dotada del personal calificado y gerentes

que lleven la empresa a lograr sus objetivos institucionales. (p.14)

Segun la cita anterior es importante reconocer que desde la antigliedad es un tema que se viene
implementado, tal vez no se utilizaba de forma consiente, pero era necesaria para el intercambio
de bienes, conforme se avanza en la sociedad, se empiezan a realizar cambios en los procesos de
la administracion, depende mucho de las exigencias del mercado. Actualmente, la sociedad se
encuentra mayormente digitalizada, la mayoria de los procesos que facilitan las funciones de un
administrador se encuentran sistematizados, por eso es necesario estar en constante aprendizaje ya

gue los cambios contintian avanzando.
Segun Cerrillo I Martinez, A. y Ramos-Bossini, (2022):

En efecto, una vez desarrollada e implantada una solucién de administracion electronica
no basta con permanecer complacientemente observando el progreso obtenido, sino que es

preciso reflexionar continuamente sobre el modo de seguir avanzando, de aplicar nuevos
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desarrollos, porque la tecnologia avanza a un ritmo imparable, la sociedad los asume
inmediatamente, y la Administracién publica, en su vocacion servicial y atenta a las
necesidades y realidades sociales, ha de incorporar esos nuevos medios a su quehacer
cotidiano (p.36).

La cita anterior confirma la importancia de conocer los cambios que se realizan en la
administracion de empresas, ya que es necesaria para que una organizacion funcione, aplicando
diferentes estrategias tecnoldgicas que agilicen el proceso. Para contextualizar mas sobre la
digitalizacion es necesario mencionar las TICS las cuales se definen como Tecnologias de la
Informacion y las Comunicaciones son el conjunto de recursos, herramientas, equipos, programas
informaticos, aplicaciones, redes y medios; que permiten la compilacién, procesamiento,

almacenamiento, transmision de informacion como: voz, datos, texto, video e imagenes.

Su funcidn principal es facilitar el acceso a la informacion facil y rapida en cualquier formato,
esto es posible a través de la inmaterialidad; es decir de la digitalizacion de la informacion para
almacenarla en grandes cantidades o tener acceso adn si esta en dispositivos lejanos. En segundo
lugar, la inmediatez; pues la informacidn tiene la capacidad de ser compartida instantaneamente.
Aunque la caracteristica mas importante es que permite la comunicacién bidireccional entre varias

personas, esto es utilizado cuando se trata de foros, mensajeria instantanea, videoconferencias.

La administracién de empresas tiene diferentes funciones de las cuales siempre buscan mejorar
la situacion de una organizaciéon optimizando al maximo los recursos que se obtienen, de las
principales se encuentran; mantener claro el organigrama, ayuda a conocer las labores de cada
colaborador asi como su posicion en la empresa, ademas de eso se debe buscar la forma de
implementar diferentes estrategias que ayuden a que los procesos sean menos costosos, mejorando
la productividad y eficacia de los colaboradores.

Hay etapas del proceso administrativo las cuales se pueden resumir de la siguiente manera:

Planeacién: En esta etapa se definen los objetivos que se espera alcanzar, asi como las
estrategias. Generalmente se realiza un documento con el plan a seguir, en el que se incluyen todas

las actividades futuras del proceso administrativo.
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Organizacion: Se inicia con quién, cudndo y como se realizara cada tarea propuesta en la etapa
de planificacion, ya sea mediante la conformacion de grupos de trabajo o la asignacion de tareas

individualizadas en funcion de las habilidades y capacidades.

Direccion: En este punto, se debe asignar un lider, quien se encargara de guiar todos los
equipos de trabajo para que se apeguen al plan establecido. Debe apoyar al personal en todo

momento ante cualquier necesidad.

Integracion: Se hace una coordinacion de lo que contempla el plan, de lo que se ha organizado
y de lo que se establecio para hacerlo y de esta forma ponerlo en marcha.

Control: En esta fase se comienza a supervisar el plan establecido a través de la medicién y
andlisis de una serie de indicadores (por lo general se utilizan los KPI). Es necesaria la revision y

analisis para conocer el funcionamiento e impacto de los procesos administrativos implementados.

Figura 4. Etapas del proceso administrativo
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Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Planificacion Estratégica

La planificacion es uno de los procesos basicos para el desarrollo eficaz de la gestion de la
organizacion, ya que permite analizar cual es el camino que se debe tomar para el éxito. Ayuda a
conocer el mercado actual y disminuir los riegos que pueda enfrentar cualquier organizacion, si
bien es cierto la planificacion no puede eliminar todas las amenazas a las que se vayan conociendo

en el camino, pero si reducir su afectacion.
Segun Ramirez, M. y Tejada Betancourt, L. (2020):

Es decir, la planeacion intenta convertir una vision en una realidad, sin embargo, cada
accion tiene consecuencias, de forma positiva o negativa, por lo que es importante prever
y dar seguimiento a lo planificado. Entonces podemos definir la planeacién estratégica
como la identificacion sistematica y sistémica de las oportunidades y peligros futuros que,
combinados con las fortalezas y debilidades, proporcionan una base para la toma de
decisiones ventajosas en el presente para aprovechar o crear oportunidades, y evadir, evitar

o transformar los peligros en oportunidades (p.29).

Segun la cita anterior se puede afirmar que la planificacion estratégica se mantiene en al tanto
con lo que puede suceder en la actualidad y en el futuro, de esta forma se transforman los peligros
en oportunidades, la realidad es que todas las empresas deberian contar con una planificacion si
quieren cumplir con los objetivos pactados a corto, mediano y largo plazo. La planificacion
estratégica es un procedimiento el cual cuanta con diferentes pasos que facilitan el proceso, entre

los principales 5 se encuentran los siguientes:

e Elegir la mision de la organizacion: cuando se conoce la mision de la organizacion
es mas facil implementar una planificacion, ya que hay un objetivo a cumplir.

e Analizar el entorno competitivo para detectar oportunidades y amenazas: como se
menciono con anterioridad es necesario conocer los riesgos a los que puede
enfrentarse una organizacion, luego de esto se pueden transformar en oportunidades

0 bien disminuir el efecto de las amenazas.
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e Escoger estrategias que se basen en las fortalezas de la compafiia: Teniendo claras
las fortalezas de una compafiia, ayudan a implementar una ventaja competitiva lo
cual termina en un buen posicionamiento.

o Implementar las estrategias: Si bien es cierto la planificacion ayuda a conocer cuales
son esas estrategias por implementar, sin embargo, este paso final forma parte de

otro proceso.
FODA

Conociendo cuales son los principales pasos para seguir, también es necesario hacer mencion
del anélisis FODA, ya que de este modo se conocen cudles son las principales fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas este es uno de los pasos esenciales de una planificacién

estratégica.
Quintanal Diaz, J. Trillo Miravalles, M. P. & Goig Martinez, R. M. (2021) mencionan que:

Se trata de una herramienta basicamente analitica, que pone en marcha el pensamiento
estratégico en virtud del cual, sea posible llevar a cabo un correcto analisis de la posicion
que ocupa la organizacién o el recurso, con relacion a su entorno. Se analiza ese
posicionamiento de modo referencial, lo mismo en su vertiente interna (cohesion

instruccional), como externa (contexto relacional) (p.15).

Este analisis se ajusta a cualquier empresa, ya que lo que permite es realizar un diagndstico
objetivo de lo que corresponde a las amenazas internas y externas, asi como sus oportunidades
consta de 4 etapas, nombradas fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas las cuales se

definen de la siguiente manera:
Fortalezas

Las fortalezas representan los factores positivos de una organizacion que se pueden controlar.
Estos se pueden analizar dividiendo a la organizacion por elementos, como, por ejemplo, ventas,

finanzas, marketing, investigacion, desarrollo, y otros elementos estructurales. Involucran la
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contribucion positiva de las partes interesadas en términos de experiencia, conocimiento,

formacion académica, habilidades que contribuyen al desempefio de una organizacion, etc.
Oportunidades

Las oportunidades evaluan los elementos atractivos de un mercado que pueden contribuir a que
las organizaciones puedan obtener méas ganancias. Estos son externos al entorno de una

organizacion.
Debilidades

En las organizaciones existen ciertas areas de negocio que pueden no funcionar de acuerdo con
las expectativas del cliente, y esto puede ser lo que provoca fricciones y hace que la organizacion
no logre los objetivos deseados. Segmentos como la experiencia en la materia, la falta del apoyo
financiero, la falta de herramientas tecnologicas apropiadas para la capacitacion, una ubicacion
inadecuada de la organizacion, pueden caer dentro de la categoria de “debilidad”. Estos suelen estar

bajo el control de la organizacion y pueden estar creando pérdidas significativas.
Amenazas

Las amenazas indican aquellos factores que pueden causar dafio a las estrategias de
mercadotecnia existentes en una organizacion y también pueden eventualmente conducir a pérdidas

comerciales.
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Figura 5. FODA
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Fuente. Elaboracion propia (2023)
Planificacion de Recursos Humanos

La planificacion de recursos humanos tiene que ser integrada, tanto interna como externamente.
Los planes internamente de la organizacion deben reflejar los planes para reclutar y seleccionar
nuevos empleados. Externamente también los planes deben estar integrados con el proceso general
de planificacion de la organizacion. La planificacion de los recursos humanos se da posterior a la
planificacion de la organizacién y es complementaria, ocupandose de personas en las estructuras

planificadas y evolutivas de la organizacion.
Segln Luque, F. J. (2021):

La planificacién de recursos humanos, como guia general de la politica social de la
empresa que es, incide en la adquisicion, evaluacion, desarrollo y compensacion de las
personas que forman o formaran parte de esta. Asi mismo, la planificacion de recursos
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humanos es el punto de partida para disefiar las politicas de empleo, sustituciones internas,
formacion, promocidn, retribucion, comunicacion interna y el resto de las politicas de

recursos humanos (p.116).

Acd entra en tema la organizacion de una empresa como tal, ya que una de sus partes
fundamentales son sus empleados, dado que estos se encuentran realizando las funciones, para que

las realicen de forma Optima debe haber una breve planificacion con todos los procesos internos.

Los principales objetivos de una planificacion de Recursos Humanos es llevar lo que
corresponde a las necesidades de un negocio al personal de la organizacion, también se hace por
diferentes procesos los cuales toman un tiempo de corto, mediano y largo plazo, sin embargo, sus

principales funciones son las siguientes:

e Rentabilidad: Es el equilibrio que se encuentra entre los costes del personal y los
resultados que obtiene la compafiia, para esto es necesario estar realizando analisis
constantes para que no haya exceso de costos y un bajo rendimiento empresarial.

e Competitividad: Cuando el personal de una empresa cuenta con diferentes
beneficios se encuentra motivado y ademas realiza sus funciones de forma eficiente,
adicional a eso conociendo el costo realizado por el personal utilizado permite tener
un precio correcto en el mercado.

e Coordinacion interna: Teniendo una correcta planificacion de los Recursos
Humanos ayuda a planificar también las demas unidades operativas que se
encuentren dentro de una organizacion.

e Eficacia: Teniendo una planificacion de puestos de forma correcta, ayuda a tener
las funciones de los colaboradores especificadas, por lo tanto, termina aumentando
el rendimiento.

e Comportamiento organizativo: Una planificacion correcta de los Recursos
Humanos, permite la integridad del personal y mejora la comunicacion entre los

departamentos.
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En la planificacion estratégica de recursos humanos, interesa conocer, tanto la situacion
de los costes de personal en el momento inicial de la planificacion, como en cada uno de
los momentos posteriores en que hayan de adoptarse decisiones estratégicas, con el
objetivo de comparar las previsiones con los resultados reales. Luque, F. J. (Coord.) (2021,
p.152).

La cita anterior menciona que los costos que se analicen en la planificacion de los Recursos

Humanos son desde antes que se apliquen las estrategias y luego de aplicadas.
Recursos Humanos

Los Recursos Humanos son el conjunto de trabajadores y empleados que posee una
organizacion, basado en esto son todas las gestiones administrativas que involucran al personal. El
proceso de inicia desde antes de que se realice la contratacion de un candidato hasta que se finaliza

el contrato o la relacion obrero-patronal.

Realizan procesos como el reclutamiento, seleccion, contratacion, bienvenida, formacion,
promocion, ndminas y despidos estos son procesos generales sin embargo las funciones suelen

Ilegar a ser mas extensas.
Luque, F. J. (2021) menciona que:

Su objetivo basico es el de establecer una organizacién y estructura firme para la
consecucion de los objetivos de la empresa, a cuyo fin debe contratar un namero suficiente
de empleados cualificados para satisfacer las necesidades de la organizacion. Asimismo,
debe mantener y desarrollar personal competente y potenciarlo para sintonizar con el
crecimiento de la empresa, y participar en todas las actividades que tiendan a conseguir
que el personal sea y se sienta un empleado satisfecho, cooperador con el grupo y
productivo (p.63).

Ademas de los objetivos que menciona la cita anterior, Recursos Humanos es un departamento
que tiene diferentes funciones, lo cuales involucran todo lo relacionado con el contrato laboral,

como lo son los despidos, traslados, cambios de puestos, horarios laborales, salarios. Por otro lado,
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también tiene que ver con el clima organizacional, debe formar parte de comités de empresa,

sindicatos y en general todo lo que represente a los colaboradores.

Segun Luque, F. J. (2021):

Esto incluye actividades, métodos y medios para reclutar y seleccionar personal, formarlo,
integrarlo, promocionarlo o degradarlo, transferirlo o suspenderlo y otras actividades que
afectan a la motivacion del personal y al clima sano y estimulante de la estructura de la
empresa. Se destaca el hecho de que las verdaderas relaciones de personal deben estar
descentralizadas, o al menos debe tenderse a ello, entendiéndose que la Direccion de
Recursos Humanos es el érgano centralizado que asesora y ayuda a todas las demas

direcciones (p.64).

Recursos humanos es el encargado de la formulacion de politicas, programas y presupuestos
del personal, también debe a asesorar a las direcciones con la toma de decisiones hacia el personal,
adicional a esto también es el responsable del trabajo realizado por los colaboradores ya que debe

supervisar sus funciones y capacitarlos de forma constante.

Segun Luque, F. J. (2021):

En su origen, los departamentos de recursos humanos fueron concebidos como aquellos
departamentos que tenian que gestionar las nominas de los trabajadores, contratos de
trabajo, etc., pero no adoptaban un papel estratégico en la empresa. Con el transcurso del
tiempo, los responsables de recursos humanos se han ido posicionando en la empresa,
fruto de un natural proceso de evolucién, pasando de realizar muchas funciones internas
con muchos recursos, desde un enfoque funcional, a realizar funciones, ya sean internas o

externas, con pocos recursos y desde un enfoque estratégico. (p.69)

Lo que se menciona en la cita anterior hace referencia a los cambios que se han realizado en lo
que corresponde a Recursos Humanos, con el paso del tiempo ha ido evolucionando y ahora es
parte esencial de una empresa, anteriormente se reducia a un departamento en el cual su Unica

funcidn era el pago de salarios y vacaciones. En la actualidad tiene a cargo todo lo que corresponde
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al personal, ademas la participacion de los Recursos Humanos en las organizaciones mejora la

productividad y rendimiento de los empleados si se tiene un buen clima organizacional.

Es importante destacar que con el paso del tiempo se encuentran con innovaciones tecnolégicas
de los cuales deben estar en constante capacitacion con los nuevos modelos de seleccion y
reclutamiento, ademés de la implementacion de la digitalizacion. Del departamento depende el
buen funcionamiento de las labores de los colaboradores y que los costes de contratacion estén

orientados a la eficacia de la empresa.

Hoy en dia la presencia de un responsable o un departamento de Recursos Humanos es
imprescindible en cualquier empresa, independientemente del tamafio de esta. Si bien es cierto que
en cuanto mas grande sea la empresa, se necesitara cada vez mas a especialistas para cada area
(riesgos laborales, comunicacion interna, salud fisica y mental, capacitaciones, etc.) Es esencial ya
que es el tnico que administra a las personas que componen la empresa y que vela por el bienestar

de quienes la conforman lo cual es relevante para el cumplimiento de los objetivos empresariales.
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO
Gregorio Rojas, N. (2023) menciona lo siguiente:

La metodologia de la investigacion se define también como la “ciencia de método”, y su
aporte fundamental se relaciona con la compresion de aspectos de naturaleza gnoseoldgica
y procedimental para la busqueda del conocimiento. Esta permite orientar los procesos de
planificacion de la investigacion y refinar procedimientos practicos para su desarrollo, al
igual que, guiar en la adopcién de enfoques, técnicas, instrumentos, modos de procesar y
divulgar la informacién resultante de proyectos y de la practica investigativa en las

profesiones. (p.20)

En este apartado se presenta la metodologia utilizada para desarrollar la investigacion, la
poblacidén meta, las técnicas de recoleccion de datos y la estrategia para su andlisis, asi como los

alcances y limitaciones de la investigacion.
Referente

La investigacion seré realizada en la Municipalidad de Goicoechea, los cuales en su sitio web

describen sus inicios de la siguiente manera:

El 2 de agosto de 1891, el Congreso aprob6 el cantonato para Guadalupe y el 6 de agosto
de ese afio, el presidente José Joaquin Rodriguez firmo el decreto #LX VI que dice asi: “En
consideracion a que el distrito de Guadalupe de esta ciudad, por la poblacién y el progreso
que ha alcanzado en los Gltimos tiempos se halla en capacidad de manejar por si mismo
sus intereses locales, Decreta: Articulo 1°.:Elévese el distrito en referencia a la categoria
de canton con el nombre de Goicoechea y tendra por limites los que hasta esta fecha lo ha
dividido de los demas distritos de esta ciudad. Sera cabecera del nuevo canton la poblacion
principal del mismo, la que tendra desde hoy en adelante el titulo de villa, conservando el
nombre de Guadalupe que siempre ha tenido. Articulo 2°: El canton expresado se
compondra de las siguientes poblaciones: primero, el centro; segundo el barrio de San

Francisco; tercero, las poblaciones de Calle de Blancos y San Gabriel; cuarto el barrio de
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Mata de Platano; quinto Ipis y Purral; y sexto, las aldeas de Charco y Rancho Redondo.”1.
Es asi como el 13 de septiembre de 1891, se lleva a cabo la primera sesion del Concejo de
Goicoechea. En el Primer Libro de Actas de la Municipalidad se lee lo siguiente: “En la
Villa de Guadalupe Cantdn de Goicoechea a[sic] las seis y cuarto de la tarde del dia [sic]
trece de Setiembre de mil ochocientos noventa y uno...” Este primer Concejo Municipal
estuvo integrado por los regidores propietarios, sefiores Francisco Jiménez Nufiez,

presidente; Tomas Gutiérrez, vicepresidente; el fiscal fue don Jesus Zeledon. (parr. 6)

Como se menciona anteriormente la municipalidad de Guadalupe inicio en 1891 por lo cual
tiene una trayectoria de 132 afios aproximadamente. La municipalidad es un O6rgano
descentralizado de la administracion del Estado, el mas cercano a la comunidad y el encargado de
resolver sus necesidades mas urgentes. Ademas, tienen la tarea de implementar gran parte de las

politicas publicas y servicios elaborados desde el gobierno central.

Mision: La Municipalidad de Goicochea en su pagina web en el apartado de mision y vision la

define de la siguiente manera;

La mision institucional de la Municipalidad es la prestacion de servicios para la comunidad
de forma eficaz, con la finalidad de mejorar y procurar una adecuada salud, desarrollo
fisico, cultural y mental de los habitantes del canton, actividad que se complementa con el
control del desarrollo urbanistico en el area de su jurisdiccion. Para financiar estas labores
realiza el correspondiente cobro de impuestos y tasas. (parr.2)

Vision: La Municipalidad de Goicochea en su pagina web en el apartado de mision y vision la

define de la siguiente manera;

Dotar de un medio ambiente sano y limpio que permita a través de una adecuada prestacion
de servicios al desarrollo fisico y mental de los habitantes del canton, en un marco de
desarrollo urbano regulado en forma racional con los recursos economicos debidos al pago

puntual de los impuestos. (parr.3)
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Valores: La Municipalidad de Goicochea en su pagina web en el apartado de valores menciona

“Compromiso, ética, respeto, responsabilidad y humanismo” (parr.1)
Enfoque de la investigacion
Enfoque cuantitativo
Perez, L. Perez, R. y Seca, M. V. (2020) lo describe de la siguiente manera:

La estadistica es la disciplina cientifica que desarrolla y aplica métodos para la
recopilacion y el procesamiento de datos, que permiten convertirlos en informacion. A su
vez, dicha informacién sera utilizada para la descripcion de fenémenos, el andlisis y
prediccion del comportamiento de variables y modelos y, por ultimo, pero no menos

importante, para la toma de decisiones bajo incertidumbre. (p.129)

Se basa en numeros para analizar y comprobar datos e informacion concreta. Las variables que
se estudian se producen por una causa y efecto, partiendo de preguntas cuantitativas. De ahi su
utilidad en las ciencias mas exactas como las matematicas, la fisica o la estadistica como se

menciona en la cita anterior.
Enfoque cualitativo
Perez, L. Perez, R. y Seca, M. V. (2020) lo describe de la siguiente manera:

Por un lado, en relacion a quién y qué estudia: se interesa por la forma en la que el mundo
es experimentado, comprendido y producido; por el contexto; por la perspectiva de los
participantes, por sus conocimientos, sus relatos y sus significados. Por otro, con respecto
a las caracteristicas del método: la investigacion cualitativa es interpretativa, inductiva,
multimetddica, reflexiva y flexible. Por Gltimo, por la finalidad de la investigacion: busca
descubrir lo nuevo y desarrollar teorias fundadas empiricamente; hacer al caso individual

significativo en el contexto de la teoria. (p.170)
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Son métodos y técnicas con valor interpretativo que pretende describir, analizar, descodificar,
traducir y sintetizar el significado, de hechos que se suscitan mas o menos de manera natural. Posee
un enfoque interpretativo naturalista hacia su objeto de estudio, por lo que estudia la realidad en su
contexto natural, interpretando y analizando el sentido de los fendbmenos de acuerdo con los
significados que tiene para las personas involucradas. Es decir, las metodologias cualitativas no

son subjetivas ni objetivas, sino interpretativas.
Enfoque mixto

Podria resumirse que el enfoque mixto, incluye las caracteristicas de ambos enfoques
mencionados anteriormente aprovechando las fortalezas de cada uno. Segun Gregorio Rojas, N.
(2023):

Los métodos mixtos, recogen informacion o datos de naturaleza cuantitativa y cualitativa,
empleando mecanismos técnicos de estos dos enfoques a la vez, para lo cual prevalece la
pluralidad metodoldgica, sin poner de manifiesto un conflicto epistemolégico entre el
enfoque cuantitativo y el cualitativo, sino que mé&s bien, valora la importancia de ambas
perspectivas para fundir, integrar y complementar informacion, fuentes y técnicas
cuantitativas y cualitativas, con el proposito de realizar un analisis integrador en el

problema. (p.138)

Esta investigacion denominada “desarrollo de una estrategia para reducir el estrés laboral y
mejorar la seguridad en el trabajo de los empleados del departamento de Aseo de vias y
Recoleccion de basura de la Municipalidad de Goicochea en el 11l cuatrimestre de 2023” por la
naturaleza de su planteamiento tiene un enfoque mixto ya que segun lo expresan los autores
Hernandez y Mendoza en la cita anterior implica un conjunto de procesos de recoleccidn, analisis
y vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio para responder a un

planteamiento del problema.
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Disefio de la investigacion
Experimental:
Fresno Chavez, C. (2019) los describe como:

Estudios que se caracterizan por la introduccion y manipulacion del factor causal para la
determinacion del efecto. Este tipo de estudio es muy utilizado en la clinica y en
investigaciones biomédicas. Cuando se van a disefiar estudios experimentales en el &mbito
de las Ciencias de la Salud, ante todo hay que velar celosamente por el cumplimiento de

los aspectos éticos, por cuanto el objeto de estudio es el ser humano. (p.87)

Permite valorar las causas y los efectos que tiene una variable sobre otra dentro de una
investigacion, al aplicar esta técnica, modifica intencionalmente la variable independiente para

cuantificar los efectos que ella tiene en la variable dependiente.
No experimental:
Gregorio Rojas, N. (2023) lo describe de la siguiente manera:

Por otra parte, la investigacion con disefio no experimental se desarrolla en espacios
especificos, con objetos o personas en circunstancias ambientales, bajo condiciones
naturales. Es decir, desarrollando el proceso de forma espontanea o, mejor dicho, en
condiciones inalteradas o manipuladas por el investigador. En este caso, se mantiene la
condicion de trabajo en el campo, pero no existe un control o manipulacion de las

variables. (p.88)

Se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa fundamentalmente en la
observacién de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos. En
esta investigacion se estara utilizando el disefio no experimental, ya que ninguna de las variables

sera alterada y los datos seran obtenidos en un tiempo determinado.
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Poblacion y Muestra
Poblacion:
Gregorio Rojas, N. (2023) menciona:

Las unidades de andlisis son los objetos o personas con ciertas caracteristicas especiales
que proveen la informacion para comprender el problema. Estas unidades, deben reunir
ciertos requisitos para estar incluidos en el marco de elegibilidad requerido en el estudio,

a fin de que puedan ser utiles en el proceso de investigacion. (p.148)

La poblacién que se analizara seran los trabajadores que se encuentran en la Municipalidad de
Goicochea, ubicada en San José Guadalupe, contiguo a Maxipali, San Jos€, Costa Rica.

Muestra
Sabino (1992) citado por Gregorio Rojas, N. (2023) menciona que:

Una muestra, en un sentido amplio, no es mas que eso, una parte del todo que llamamos
universo y que sirve para representarlo. Lo que se busca al emplear una muestra es que,
observando una porcion relativamente reducida de unidades, se obtengan conclusiones
semejantes a las que lograriamos si estudiaramos el universo total. Cuando una muestra
cumple con esta condicién, es decir, cuando nos refleja en sus unidades lo que ocurre en
el universo, la llamamos muestra representativa. Sus conclusiones son susceptibles de ser
generalizadas al conjunto del universo, aunque para ello debamos afiadir un cierto margen

de error en nuestras proyecciones (p.149)

La muestra en el caso de esta investigacion es el departamento de Aseo de vias y Recoleccion
de basura, el cual cuenta con una totalidad de 70 colaboradores, a quienes a 38 se les aplico el
cuestionario un total del 55% del departamento para conocer si hay estrés laboral en el puesto que

desarrollan.
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Instrumentos de Recoleccion de datos
Instrumentos Cualitativos
Entrevista:
Gregorio Rojas, N. (2023) menciona lo siguiente:

Es una técnica conversacional que permite generar informacién entre un entrevistador y
un entrevistado. La entrevista, usualmente se realiza para fines de investigacion, en la
actividad periodistica, en areas de la salud, recursos humanos y psicologia, entre otras.
Metodolégicamente hablando, su aplicabilidad se relaciona con el enfoque cualitativo y la
investigacion de campo, permitiendo articular un dispositivo de naturaleza dialdgica, con
base en una intencion planificada por el entrevistador. Para esto, la entre- vista
propiamente dicha, los tdpicos y preguntas a realizar, deben ser cuidadosamente

preparadas. (p.154)

Para esta investigacion se realizara una entrevista dirigida al director de Gestion Ambiental de
la Municipalidad de Goicochea con preguntas relacionadas a evaluaciones del estrés laboral, clima
organizacional, recursos de apoyo; para analizar la informacion recolectada y de esta forma generar

una propuesta de mejora de ser necesaria.
Instrumentos Cuantitativos

Cuestionario:

Gregorio Rojas, N. (2023) menciona lo siguiente:

Es una lista de preguntas abiertas y cerradas que se entrega al informante para que éste las
responda, en ausencia del investigador. En virtud de que se prescinde de una persona que
pueda aclarar u orientar sobre las preguntas, el cuestionario debe ser lo mas comprensible
que sea posible y adaptado al lenguaje del informante. En diferentes técnicas e

instrumentos de naturaleza cuantitativa, especialmente en el cuestionario, se utiliza la
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escala de likert para obtener informacion y apreciaciones de los informantes de una manera

muy préctica. (p.155)

En el caso de esta investigacion se aplicd un cuestionario a la muestra del departamento de
Aseo de vias y Recoleccién de basura, la cual consta de 24 preguntas relacionadas a el clima

organizacional, estrés laboral y desempefio.
Proceso de recoleccion de datos
Gregorio Rojas, N. (2023) menciona que:

En el anteproyecto, en su parte metodoldgica, también es preciso dejar claro cuél es el
procedimiento muestral que se va a emplear para recoger informacion, especialmente en
la investigacion cuantitativa. En la cualitativa, conviene identificar a los sujetos
informantes, con la definicién clara de criterios necesarios que los caracterizan como
personas clave en el proceso. Todo lo anteriormente expuesto, daré pasé a la seleccion de
técnicas e instrumentos de investigacion, acordes al enfoque disefio y tipo de investigacion
antes adoptado. Esto permite darle coherencia al proceso metodologico que se esta
desarrollando. (p.162)

En el proceso de recoleccion de datos permite analizar datos cualitativos y cuantitativos de la
investigacion. Primeramente, se plantearon los objetivos, con los objetivos ya planteados, se

escogieron los instrumentos.

Adicionalmente en este caso, se aplicd una entrevista al director de Gestion Ambiental, y una
encuesta a todos los colaboradores del departamento de aseo de vias y recoleccion de basura de la
Municipalidad de Goicochea. Para finalizar, con los datos recolectados de la entrevista y la
encuesta, se generara un analisis, y de esta manera, se llegara a las conclusiones y recomendaciones

de la investigacion.
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Obijetivo Variable Indicador Subindicador Def. Def. Instrumentalizacior
conceptual operacional
Determinar Estresores | Tipos de | Sintomas  del | Segun Varela | El estrés laboral | De la
los estresores | laborales. estresores. estrés como | A.  (2020): | estda  definido
laborales que dolores de | “el estrés | por factores que | pregunta 5
afectan a los Factores  que | cabeza, parece dificultan  las
trabajadores activan el estrés | musculares. relacionarse | funciones quese | ala pregunta
del laboral. con  como | deben llevar a | 11.
departamento Salud mental. percibimos y | cabo para el
de aseo de vias como puesto de cada
y recoleccion valoramos colaborador.
de basura. las
situaciones
que tenemos
que afrontar,
con relacion
a los recursos
que
disponemos”
(p.19)
Investigar Estrategias | Capacitaciones. | Salario Segun Varela | Las estrategias | De la
estrategias para emocional. A.  (2020): | estan dirigidas
para disminuir | mitigar el | Programas de “El objetivo | para reducir el | pregunta 19
el estrés | estrés bienestar. Como es reducir la | estrés laboral,
laboral en los | laboral. sobrellevar el | percepcion promover la | ala pregunta 24
trabajadores. Evaluacion de | estrés laboral. de falta de |salud mental y
riesgos. control y | mejorar la
Cultura de | capacidad, satisfaccion en
comunicacion. | para ello, el | el trabajo.
aprendizaje y
Clima practica de
organizacional. | nuevas
capacidades
resulta
fundamental”

(p.147)




97

Analizar que
tanto influye
el estrés
laboral en la
motivacion y
desempefio de
los

colaboradores.

Relacion
entre la
motivacion,
desempefio
y estrés.

Motivacion
Desempefio

Horarios
laborales

Salarios.

Participacion

Recompensa

Reconocimiento

Responsabilidad

Segln
Quintero
Arango, L. F.
(1) y
Betancur
Arias, J. D.
(2021) “Un
colaborador
que tiene
sentido  de
pertenencia
por la
compafiia,
que  desea
pertenecer en
ella 'y se
convierte en
un actor
fundamental
para la
retencion”

(p-32)

Cuando hay
colaboradores
motivados el
desempefio es
mejor porque el
esfuerzo se ve
recompensado
por los
diferentes
motivadores
que ofrezca la
empresa.

De la
pregunta 12
ala

pregunta 18.

Disefiar  una
estrategia de
fidelizacion
relacionada al
salario
emocional
para mejorar
la motivacion
en los
colaboradores.

Salario
emocional.

Beneficios
sociales.

Programas
capacitacion.

Salud laboral.

Plan de carrera

profesional.

de

Cursos
formativos.

Servicios
profesionales.

Salud mental.

de

Jiménez
Garcia, A.
(2023) lo
define como
“componen
percepciones
en especie de
caracter
salarial, la
utilizacion,
consumo u
obtencion
para  fines
particulares
de bienes,
derechos o
servicios de
forma
gratuita”
(p.246)

El salario
emocional
abarca todo lo
relacionado a
compensaciones
de tipo no
economicas,
como
formacion,
bienestar fisico
y emocional.

De la pregunta
5ala

pregunta 11.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

Bautista Cardenas, N. P. (2021) menciona lo siguiente:

El anélisis de datos es un proceso de investigacion que hace referencia a la interpretacion
de los datos recolectados en el transcurso de toda la indagacion, y que han sido registrados
en diversos instrumentos para facilitar su estudio. Aqui se revisan los textos o discursos
con las anotaciones que ha hecho el investigador. Cuando se habla de anélisis de datos se
da por entendido que hay un significado oculto o guardado detras de los hechos, que hace
prioritaria su develacion para que surja una “interpretacion” que permita ese nuevo

conocimiento que se esta buscando. (p.256)

Como se menciona en la cita anterior en este capitulo se van a analizar los resultados de los
instrumentos aplicados, como es un método mixto se utilizaron métodos cualitativos y cuantitativos
para conocer la situacion de los colaboradores y adicionalmente la opinion del empleador de la
Municipalidad de Goicochea.

Para el analisis cualitativo se utilizd el método de entrevista, la cual se realizo de forma virtual
al Director de Gestién Ambiental quien esta a cargo del departamento de aseo de vias y recoleccién
de basura, se le hicieron un total de 7 preguntas relacionadas al trabajo realizado, clima
organizacional, politicas o estrategias para evaluar el estrés, asi como los retos que mas enfrentan
los colaboradores a su cargo, esto para poder analizar ambas partes tanto el patrono con el

colaborador y de esta forma comparar resultados y generar conclusiones.

Para el analisis cuantitativo se utilizd el método de cuestionario, el cual se realiz6 por medio
de formularios de Google para conocer las respuestas de los colaboradores, se entrevistaron un
total de 38 participantes cada uno de ellos realizan las funciones del de aseo de vias y recoleccion
de basura, fueron un total de 24 preguntas, 17 de ellas fueron preguntas cerradas y 7 se realizaron
con la escala de Likert con el fin de no limitar las respuestas solamente a si 0 no. Las preguntas
realizadas tenian como fin conocer el estrés laboral, clima organizacional, reconocimiento y

motivacion.
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Anadlisis Cualitativo

Para este analisis se va a proceder por mostrar las respuestas que se recibi6 a cada una de las
preguntas realizadas al director de Gestion Ambiental, la entrevista se aplico el dia 27 de octubre
de 2023.

Entrevista realizada al director de Gestion Ambiental, Gustavo Herrera Ledezma.
Pregunta 1- ; Cuanto tiempo lleva laborando en el puesto como director de Gestion Ambiental?

Gustavo Herrera Ledezma - Inicie mis labores en el puesto para el mes de enero del 2016, por

lo cual tengo actualmente 7 afios.

Pregunta 2- ;Cudles son las tareas y desafios mas importantes que enfrentan los empleados a

su cargo en la limpieza de calles?

Gustavo Herrera Ledezma - En los traslados cortos los recolectores viajan de pie, en las
plataformas provistas para ese propdsito, los de aseo de vias también recorren distancias de esas
manera, trabajar con residuos requiere de un cuidado especial, debido a que estos comprenden una
importante variedad de elementos, con propiedades sélidas, liquidas y gaseosas, esos son algunos
de los desafios que enfrentan, es por eso que algunos colaboradores recurren a las incapacidades o

ausencias en el trabajo.

Pregunta 3- ;Podria detallar los enfoques utilizados actualmente para evaluar y manejar el

estrés laboral entre los miembros del equipo?

Gustavo Herrera Ledezma- Actualmente no contamos con métodos para evaluar el estrés
laboral en los colaboradores, ya que se mantiene un enfoque operacional, pero se esta trabajando

en eso junto con la compariera de salud ocupacional.

Pregunta 4- ;Podria proporcionar ejemplos concretos de situaciones o responsabilidades que

tiendan a generar tension entre los trabajadores?
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Gustavo Herrera Ledezma- Los colaboradores realizan sus funciones de forma manual, los
recolectores de basura deben alzar peso de forma constante, adicional a eso también deben lidiar

con las condiciones climaticas, pensaria que esas situaciones son las que pueden generarles tension.

Pregunta 5- ;Como promueve un entorno laboral saludable y minimiza el estrés entre su

personal?

Gustavo Herrera Ledezma- Actualmente no contamos con estrategias para minimizar el estrés
laboral, sin embargo, si se les da el equipo completo a los trabajadores para que realicen sus

funciones sin exponer su salud.

Pregunta 6- ¢Hay disponibles recursos de apoyo emocional o asesoramiento para los

trabajadores que puedan estar experimentando estrés?

Gustavo Herrera Ledezma- Actualmente solo se han realizado charlas respecto a la ética
profesional y servicio al cliente, no contamos con asesoramiento para los trabajadores que

experimenten estrés laboral.

Pregunta 7- ;Se llevan a cabo evaluaciones regulares de riesgos laborales y salud ocupacional

para identificar posibles fuentes de estrés?

Gustavo Herrera Ledezma- Se han realizado encuestas de satisfaccion laboral, pero no con el
enfoque del estrés, se espera implementar eso con la compafiera de salud ocupacional, respecto a

riesgos laborales siempre se procura darles las mejores herramientas para evitar que estos sucedan.
Analisis Cuantitativo

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta realizada a los colaboradores del
departamento de aseo de vias y recoleccion de basura de la Municipalidad de Goicochea por medio

de tablas y gréaficos con una breve explicacion de los resultados obtenidos.



Tabla 1. Seleccione el rango de edad en el que se encuentra

Rango de edad

Datos
18-24
24-30
30-36
36 0 mas

Valor absoluto Valor relativo

0 0%
3 8%
9 24%
26 68%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 1. Seleccione el rango de edad en el que se encuentra

Rango de Edad

m 18-24
m24-30
30-36

m 36 o mas

Fuente elaboracion propia (2023)
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Para la pregunta nimero uno se obtuvieron los resultados anteriores, dando como conclusién

que del grupo estudiado el 68% tiene entre 36 afios 0 mas, seguidamente un 24% tiene entre 30-36

afios y por Gltimo un 8% se encuentra entre los 24-30 afios, analizando los resultados la muestra

que labora en el departamento de aseo y vias y recoleccion de basura son en su mayoria personas

adultas, ya que, de las 38 respuestas, no hay ninguno que se encuentre en el rango de 18-24 afios.



Tabla 2. Género

Genero
Datos Valor absoluto Valor relativo
Hombre 38 100%
Muijer 0 0%

Gréafico 2. Género

Fuente elaboracion propia (2023)

Genero

Hombre

® Mujer

Fuente elaboracion propia (2023)
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Para la pregunta numero 2 se obtuvo como resultado que las 38 personas encuestadas son de

género masculino, en este caso en particular los puestos que se desempefian en el departamento de

aseo de vias y recoleccion de basura necesitan de mucho esfuerzo fisico ademas de que deben lidiar

con diferentes situaciones, como clima, andar de pie durante las distancias de recoleccion entre

otros, por lo tanto, se puede asumir que la poblacion que se dedica a este tipo de labores es la

mayoria de género masculino.



103

Tabla 3.¢; Cuénto tiempo lleva laborando para la empresa?

Tiempo laborando para la empresa
Datos Valor absoluto Valor relativo
Menos de un afio 3 8%
1 a 2 afos 3 8%
3 a4 afos 12 32%
5 afnos 0 mas 20 53%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 3. ¢ Cuanto tiempo lleva laborando para la empresa?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Segun los datos recopilados del tiempo de laborar para la Municipalidad de Goicochea, se
obtiene la siguiente informacion el 53% mantiene 5 afios 0 mas, seguidamente un 31% se encuentra
entre los 3 a 4 afios laborando, un 8% mantiene entre 1 a 2 afios y el otro 8% menos de un afio, por

lo cual hay una mayor cantidad de personas que llevan 5 afios 0 mas laborando en el puesto de
recoleccién de basura y aseo de vias.
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Tabla 4. ¢ Cual su grado académico?

Grado académico
Datos Valor absoluto Valor relativo
Primaria completa 14 37%
Secundaria 17 45%
Técnico 3 8%
Bachiller Universitario 3 8%
Licenciatura 1 3%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 4. ;Cual su grado académico?

Grado académico
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta nimero 4 se queria conocer el grado académico de las personas que laboran
en el departamento de aseo de vias y recoleccion de basura, como resultado un 45% cuenta con
secundaria, seguidamente un 37% cuenta con primaria completa, un 8% cuentan con un técnico,
otro 8% con un bachiller universitario y un 2% con un grado de licenciatura. Analizando los datos
recolectados de las 38 personas encuestadas se puede asumir que la mayoria cuanta con la primaria

y secundaria completa.
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Tabla 5. ¢La empresa tiene politicas especificas para abordar el estrés laboral?

Politicas para abordar el estrés laboral
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 6 16%
No 32 84%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 5. ¢ La empresa tiene politicas especificas para abordar el estrés laboral?

Politicas para abordar el estrés
laboral
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta nimero 5 se queria conocer si la empresa contaba con politicas para abordar
el estrés laboral, se obtuvo como resultado que el 84% menciona que no y un 16% indica que si,
sin embargo realizando una comparacion con la entrevista del jefe del departamento, el menciona
gue no mantienen ninguna politica respecto a ese tema por el momento, por lo cual, se puede
afirmar que no hay dentro del departamento de aseo de vias y recoleccién de basura estrategias
para abordar el estrés laboral.
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Tabla 6. ¢ La empresa ofrece programas de bienestar o salud mental para los empleados?

Programas de bienestar o salud mental
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 8 21%
No 30 79%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 6. ¢ La empresa ofrece programas de bienestar o salud mental para los empleados?

Programas de bienestar o salud
mental
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta nimero 6 se consulto si la empresa cuenta con programas de bienestar y salud
mental, y se obtuvo como resultado que un 79% menciona que no y el otro 21% dice que si, se
puede concluir que el 21% que menciona que si, comparado con la entrevista realizada al jefe del
departamento es porque si cuentan con programas de bienestar en sentido de realizacion de labores,

pero en temas de salud mental no hay programas activos.
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Tabla 7. ¢ Se fomenta la comunicacién abierta entre empleados y direccion para abordar
problemas de estrés laboral?

Comunicacion abierta para abordar problemas de estrés
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 10 26%

No 28 74%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 7. ¢ Se fomenta la comunicacion abierta entre empleados y direccion para abordar
problemas de estrés laboral?

Comunicacion abierta para abordar
problemas de estrés
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta nimero 7 se queria conocer si existia una comunicacion abierta entre
empleados y direccion para abordar problemas de estrés laboral se obtuvo como resultado que el
74% menciona que no y el 26% menciona que si, por lo tanto, hay un total de 28 personas que no

han tenido alguna intervencion con lo que respecta a temas de estrés laboral.
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Tabla 8. ¢Se ofrecen programas de capacitacion para ayudar a los empleados a lidiar con el
estrés laboral?

Capacitacion para lidiar con el estrés
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 8 21%
No 30 79%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 8. ¢Se ofrecen programas de capacitacion para ayudar a los empleados a lidiar con
el estrés laboral?
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Fuente elaboracion propia (2023)

En la pregunta nimero 8 se consulta si dentro de la empresa hay programas de capacitacion
para ayudar a los empleados con el estrés laboral, el 79% menciona que no y el 21% menciona que
si, por lo cual, un total de 30 personas menciona que no hay capacitaciones y en comparacion con
la entrevista realizada al jefe del departamento menciona que con temas de estrés no hay
capacitaciones, ni estrategias para abordarlos.
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Tabla 9. ¢ La empresa tiene una politica especifica para abordar el acoso laboral y la

discriminacion?

Politica para abordar el acoso laboral y la discriminacion
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 17 45%

No 21 55%

Fuente elaboracion propia (2023)
Gréfico 9. ¢ La empresa tiene una politica especifica para abordar el acoso laboral y la

discriminacion?
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Fuente elaboracion propia (2023)

En la pregunta 9 se consulta por politicas para abordar el acoso laboral y la discriminacion, se
obtiene como resultado que un 55% menciona que no y el 45% menciona que si, por lo cual se
puede asumir que es probable que dentro de la empresa si haya politicas de este tipo debido a que
son las que cominmente se tienen en las empresas, pero se desconocen 0 no se mencionan

comunmente.



110

Tabla 10. ;La empresa lleva a cabo encuestas o evaluaciones de satisfaccion laboral para

medir el nivel de estrés?

Evaluaciones de satisfaccion laboral
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 8 21%
No 30 79%

Fuente elaboracion propia (2023)

Grafico 10. ¢La empresa lleva a cabo encuestas o evaluaciones de satisfaccion laboral para

medir el nivel de estrés?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la tabla y graficos anteriores se consultaron si se aplicaban encuestas o evaluaciones de
satisfaccion laboral para medir el estrés y un 79% menciona que no y un 21% menciona que si, por
lo cual se puede afirmar que no tienen encuestas de satisfaccion laboral, ya que concuerda con las

respuestas de la entrevista realizada al jefe del departamento.
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Tabla 11. ¢ Si su respuesta fue si con qué frecuencia se aplican esas encuestas?

¢,Con qué frecuencia se aplican esas encuestas ?
Datos Valor absoluto Valor relativo
1 0 2 veces a la semana 3 8%
1 o0 2 veces al mes 1 3%
1 o0 2 veces al afio 34 89%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 11. ¢Si su respuesta fue si con qué frecuencia se aplican esas encuestas?
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esas encuestas ?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Esta pregunta tiene relacion con la anterior y se consulta la frecuencia en la que se aplican esas
encuestas, en este caso el 89% un total de 34 personas menciona que se hacen de 1 o 2 veces al
afno, mientras que el 8% un total de 3 personas menciona que de 1 o 2 veces a la semana y por
ultimo un 3% un total de 1 persona menciona que se aplican 1 o 2 veces al mes. Por lo tanto, se
puede afirmar que no hay constancia respecto a las encuestas aplicadas, ya que se realizan 1 0 2

veces al afo, por lo tanto no hay un seguimiento a las respuestas que brinden los colaboradores.
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Tabla 12. ;Ha experimentado cambios en su apetito o peso debido al estrés laboral?

Cambios en el apetito 0 peso
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 11 29%
En desacuerdo 3 8%
Neutral 10 26%
De acuerdo 3 8%
Totalmente de acuerdo 11 29%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 12. ¢ Ha experimentado cambios en su apetito o peso debido al estrés laboral?
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Fuente elaboracion propia (2023)

La pregunta numero 12 esté relacionada con sintomas de estrés laboral en este caso serian los
cambios en el apetito y peso, se realizd en orden de que tan de acuerdo o en desacuerdo se
encontraban con esos sintomas, el 29% esta totalmente en desacuerdo, el otro 29% se encuentra
totalmente de acuerdo, un 26% se encuentra en neutral que también se puede interpretar como
ocasional, seguidamente esta un 8% de acuerdo y el otro 8% en desacuerdo. Se puede obtener como
conclusion que este sintoma un total de 63% ha presentado en algin momento sintomas de cambios

de apetito.
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Tabla 13. ¢ Le resulta dificil conciliar el suefio debido a preocupaciones relacionadas con el

trabajo?

¢Le resulta dificil conciliar el suefio debido a preocupaciones?
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 15 39%
En desacuerdo 5 13%
Neutral 6 16%
De acuerdo 4 11%
Totalmente de acuerdo 8 21%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 13. ¢ Le resulta dificil conciliar el suefio debido a preocupaciones relacionadas con

el trabajo?
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Fuente elaboracion propia (2023)

La pregunta numero 13 esta relacionada con el sintoma de conciliar el suefio, se obtuvo como
resultado que un 39% esta totalmente en desacuerdo, mientras que un 21% esta totalmente de
acuerdo, un 16% se encuentra neutral, el 13% en desacuerdo y un 11% de acuerdo, tomando en
cuenta este resultado se puede asumir que en total un 48% ha experimento la falta de conciliar el

suefio por motivos de preocupaciones laborales.
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Tabla 14. ;Sufre de dolores de cabeza frecuentes o migranas?

Dolores de cabeza o migrafias
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 21 55%
En desacuerdo 3 8%
Neutral 6 16%
De acuerdo 3 8%
Totalmente de acuerdo 5 13%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 14. ¢ Sufre de dolores de cabeza frecuentes o migrafias?

Dolores de cabeza o migranas
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta numero 14 se consulta por el sintoma de dolores de cabeza y migrafias y se
obtiene como resultado que un 55% esta totalmente en desacuerdo, un 16% se encuentra neutral,
el 13% se encuentra totalmente de acuerdo, un 8% se encuentra de acuerdo y el otro 8% en

desacuerdo. Se puede concluir que el 37% ha presentado en algun punto los dolores de cabeza.
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Tabla 15. ¢Ha perdido el interés en actividades que solia disfrutar fuera del trabajo?

Perdida de intéres
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 18 47%
En desacuerdo 6 16%
Neutral 7 18%
De acuerdo 1 3%
Totalmente de acuerdo 6 16%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 15. ¢Ha perdido el interés en actividades que solia disfrutar fuera del trabajo?
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Fuente elaboracion propia (2023)

La pregunta numero 15 esta relacionada con sintomas de pérdidas de interes en actividades
fuera de horario laboral, un 47% menciona que esta totalmente en desacuerdo, el 18% se encuentra
neutral, un 16% en desacuerdo, mientras que el otro 16% esta totalmente de acuerdo, por altimo,
el 3% se encuentra de acuerdo. Se puede afirmar que el 37% considera que si ha perdido el interes

en actividades fuera del trabajo.
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Tabla 16. ¢ Ha experimentado cambios en su estado de &nimo, como irritabilidad, ansiedad

o tristeza, relacionados con el trabajo?

Cambios en el estado de animo
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 17 45%
En desacuerdo 6 16%
Neutral 3 8%
De acuerdo 6 16%
Totalmente de acuerdo 6 16%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 16. ¢Ha experimentado cambios en su estado de &nimo, como irritabilidad,

ansiedad o tristeza, relacionados con el trabajo?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Los graficos anteriores estan relacionados con sintomas de tristeza, ansiedad entre otros, se
obtuvo como resultado que un 45% esta totalmente en desacuerdo, 16% esta en desacuerdo, otro
16% esta de acuerdo, mientras que el otro 16% esta totalmente de acuerdo, por Gltimo, un 8% se

encuentra neutral. Se puede afirmar que un 40% ha llegado a sentir cambios en el estado de animo.



Tabla 17. ¢ Sufre de dolores musculares o tensiones en el cuello y la espalda?

Dolores musculares
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 9 24%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 4 11%
De acuerdo 8 21%
Totalmente de acuerdo 17 45%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 17. ¢ Sufre de dolores musculares o tensiones en el cuello y la espalda?
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Fuente elaboracion propia (2023)
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Los resultados anteriores estan asociados al sintoma de los dolores musculares, para los cuales

un 45% esta totalmente de acuerdo, un 24% en totalmente desacuerdo, un 21% de acuerdo y el

11% se encuentra neutral. Se puede afirmar que en total un 77% ha llegado a tener dolores

musculares, se entiende que al ser un departamento de aseo de vias y recoleccion de basura

requieren de esfuerzo fisico el cual a largo plazo puede ocasionar lesiones o dolores constantes en

los musculos.
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Tabla 18. ¢ Sufre de problemas gastrointestinales, como indigestion o sindrome del intestino

irritable?
Problemas gastrointestinales
Datos Valor absoluto Valor relativo
Totalmente en desacuerdo 16 42%
En desacuerdo 6 16%
Neutral 8 21%
De acuerdo 3 8%
Totalmente de acuerdo 5 13%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 18. ¢ Sufre de problemas gastrointestinales, como indigestién o sindrome del

intestino irritable?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Los siguientes resultados estan relacionados con sintomas gastrointestinales, para los cuales se
obtuvo como resultado que un 42% se encuentra totalmente en desacuerdo, el 21% se encuentra
neutral, el otro 16% en desacuerdo, el 13% esta totalmente de acuerdo y un 8% de acuerdo.
Analizando los resultados se puede concluir que un 42% ha llegado a tener problemas

gastrointestinales.
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Tabla 19. ¢Siente que la carga de trabajo es mayor de lo que puede manejar?

Carga de trabajo
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 9 24%
No 29 76%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 19. ¢ Siente que la carga de trabajo es mayor de lo que puede manejar?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Para la pregunta 19 se consulta si la carga de trabajo es mayor a la que se pueda manejar,
en este caso el 76% menciona que no y un 24% menciona que si, se puede concluir que la carga
laboral esta relacionada con las funciones, por lo cual las funciones no son excesivas y la carga de
trabajo es baja.
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Tabla 20. ¢ Tiene conflictos constantes con sus colegas en el trabajo?

Conflictos con colegas
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 12 32%
No 26 68%

Fuente elaboracion propia (2023)

Grafico 20. ¢ Tiene conflictos constantes con sus colegas en el trabajo?
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Fuente elaboracion propia (2023)

La pregunta namero 20 se consulta si hay conflictos con los colegas, el 68% menciona que no
y un 32% menciona que si, por lo tanto, se puede asumir que los conflictos entre colegas no son
frecuentes sin embargo hay un porcentaje del 32% que los ha presentado y segun las preguntas
anteriores dentro del departamento hay pocas politicas relacionadas al acoso laboral vy

discriminacion lo cual es necesario para disminuir ese porcentaje.
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Tabla 21. ¢ Le preocupa perder su empleo debido al rendimiento o a la inseguridad laboral?

Perdida de empleo debido al rendimiento
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 15 39%
No 23 61%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 21. ¢ Le preocupa perder su empleo debido al rendimiento o a la inseguridad

laboral?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Segun los resultados anteriores, se consulta por la inseguridad laboral, el 61% menciona que no y

un 39% menciona que si, se puede afirmar que hay muy poca inseguridad laboral, sin embargo, ese

39% es importante reducirlo para evitar rotaciones de personal.
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Tabla 22. ¢ Se encuentra en una posicion en la que debe realizar tareas monotonas y

repetitivas?

Tareas monétonas
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 22 58%
No 16 42%

Fuente elaboracion propia (2023)

Graéfico 22. ;Se encuentra en una posicion en la que debe realizar tareas monétonas y

repetitivas?
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Fuente elaboracion propia (2023)

En la pregunta 22 se consulta por la realizacion de las tareas si son monétonas o repetitivas y
el 58% considera que si y un 42% considera que no, debido a que el departamento es de recoleccion
de basura y aseo de vias es probable que las tareas sean repetitivas ya que las funciones no varian

deben cumplir con una misma ruta y horario.
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Tabla 23. ¢ Siente que sus habilidades y conocimientos no se valoran en la empresa?

Conocimientos no valorados
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 22 58%
No 16 42%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 23. ¢ Siente que sus habilidades y conocimientos no se valoran en la empresa?
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Fuente elaboracion propia (2023)

La pregunta numero 23 trata sobre la valoracion de las habilidades dentro de la empresa, un
58% considera que no son valorados esos conocimientos mientras el 42% menciona que si. Cuando
se hablan de temas de valoracion de habilidades o labores realizadas se analizan por medio de los
salarios 0 bonos que llegan a tener los colaboradores, cuando llegan a sentir que no estan siendo
reconocidos es porque hay una inconformidad respecto a las recompensas recibidas por las

funciones realizadas.
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Tabla 24. ;Se encuentra bajo una presion constante para cumplir con metas o cuotas de

rendimiento?

Presion constante
Datos Valor absoluto Valor relativo
Si 11 29%
No 27 71%

Fuente elaboracion propia (2023)

Gréfico 24. ;Se encuentra bajo una presion constante para cumplir con metas o cuotas de

rendimiento?
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Fuente elaboracion propia (2023)

Las respuestas anteriores estan relacionadas a la presion por cumplimiento de metas, para el 71%
de las personas encuestadas no hay presion por cuotas de rendimiento mientras que para un 29% si
lo hay, como conclusién, aunque el porcentaje que no esta de acuerdo es mayor, también es
necesario darle importancia a ese 29%, ya que es probable que sientan esa carga laboral por motivos
de horas o recorridos a realizar, es necesario buscar la forma de mitigar ese tipo de presiones.



a)

b)
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Segun el primer objetivo se obtiene como conclusion que, entre los principales
estresores laborales, en la entrevista realizada al director del departamento, menciona
que deben tratar con residuos peligrosos en ocasiones, adicional a eso cambios
climéticos y las distancias de recoleccion a pie, aparte del esfuerzo manual.

Al no tratarse el estrés laboral de los colaboradores puede traer consecuencias fisicas y
mentales tales como se mencionaron en el transcurso de la investigacién, dolores de
cabeza, cansancio, dolores musculares, falta de interes al realizar las funciones entre
otros. Cuando se aplico el cuestionario y se consultaron los sintomas mas frecuentes los
que tuvieron mayor porcentaje fueron los dolores musculares con un 66% y los cambios
de apetito con un 37%, sin embargo, de los demés sintomas también se obtuvieron
respuestas de que en algun punto de la vida laboral dentro de la Municipalidad de
Goicochea han presentado algun sintoma de estrés laboral.

Para el segundo objetivo se debia investigar estrategias para disminuir el estrés laboral,
pero se consultd si la empresa ya contaba con algun tipo de politica y se llego a la
siguiente conclusién basado en las encuestas y la entrevista lo siguiente; el
departamento de recoleccion de basura y aseo de vias no cuenta con estrategias,
politicas o programas relacionadas a la salud mental, especificamente lo que
corresponde al estrés laboral de los colaboradores. Se puede observar en el cuestionario
de la pregunta 1 a la 11 y en el caso de la entrevista el jefe de departamento hace
mencidn en la pregunta nimero 3 y 6 que no hay propuestas o soluciones para abordar
el estres.

En temas de capacitaciones el departamento de aseo de vias y recoleccion de basura no
cuenta con estrategias o charlas relacionadas al estrés laboral, el jefe de departamento
menciona que Unicamente se dan capacitaciones sobre ética profesional y de servicio al
cliente, lo cual puede llegar a afectar a los colaboradores si no se reducen esos niveles
de estrés. Dentro de los conceptos de la investigacion se menciona el sindrome del

Burnout el cual es el consecuente de un estrés laboral elevado, cuando no se busca la
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manera de mitigar el riesgo llegan a ser colaboradores cansados y con baja
productividad.

c) Para el tercer objetivo se esperaba conocer la influencia del estrés laboral en la
motivacion, por lo cual se concluye lo siguiente en temas de clima organizacional, se
consulta si hay una comunicacion abierta entre colaboradores y superiores para dar a
conocer temas de estrés laboral, los encuestados mencionan que no, por lo cual se puede
afirmar que los trabajadores tienen dificultades al expresar temas relacionados a la salud
mental, realizando la entrevista al jefe del departamento mencionaba que el
departamento de aseo de vias y recoleccidn de basura puede llegar a sentir tension por
ser funciones que involucran el trabajo manual, por lo tanto, hay colaboradores con
diferentes niveles de estrés laboral sin mencionarlo a jefaturas.

d) Por otro lado, como ultimo objetivo se encuentra la estrategia de fidelizacion y se
obtuvo como conclusion que cuando se habla de motivacion y la relacion que tienen
con el rendimiento es necesario comprender que al motivar al colaborador este genera
un sentido de pertinencia para la empresa en la que se encuentre laborando, dentro de
las preguntas realizadas en la investigacion un 58% de los encuestados menciona que
no sienten reconocimiento sobre conocimientos o habilidades aplicadas en sus
funciones, por lo cual, se llega a la conclusion que la empresa no ofrece incentivos para

quienes se encuentran trabajando en los puestos de aseo de vias y recoleccidn de basura.

Para finalizar, esta tesis se realizo con el fin de conocer de que forma afecta el estrés laboral en
los colaboradores y a las organizaciones, para poder disminuir esos efectos es necesario hacer
conciencia sobre la salud mental y la importancia que tiene al momento de realizar las funciones
de cada departamento, ya que al abordarlo se pueden obtener beneficios como un buen clima
organizacional, mejoramiento en la productividad y rendimiento, ademas de el sentido de

pertenencia que genera el colaborador al sentirse apreciado.
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Recomendaciones

Dentro de las principales recomendaciones en el primer objetivo es conocer los estresores para
eso es necesario que la Municipalidad de Goicochea en el departamento de aseo de vias y
recoleccion de basura implemente formas para evaluar el estrés laboral, entre las cuales un ejemplo

son las siguientes:

e Listas de evaluacion: Tratan de ofrecer una vision genérica de los distintos ambitos de
una organizacion que pueden ser origen de estrés, y de los posibles estresores que en
ella se podrian encontrar.

e Cuestionarios y escalas sobre el estrés laboral: Permiten obtener datos sobre la forma
en que los trabajadores perciben sus condiciones de trabajo.

e Inventarios sobre las caracteristicas personales, asi como cuestionarios y escalas sobre
las formas de afrontamiento en las que se evaltan diferentes estrategias de
afrontamiento ante un acontecimiento estresante, esta se recomienda ya que hay
personas que el estrés les afecta de forma diferente y teniendo caracteristicas propias de
cada uno del departamento permite aplicar estrategias que beneficien a cada uno de

ellos.

Por otro lado, para el objetivo dos se recomienda realizar capacitaciones a jefatura como
también a los colaboradores sobre como mitigar el estrés laboral y como sobrellevarlo de forma
correcta, de esta forma habra una mayor conciencia sobre la importancia de la salud mental en el
trabajo, para esto es necesario que se recurra a un profesional como psicélogos que brinden

diferentes tecnicas para identificarlo y corregirlo.

En el objetivo tres es necesario verificar de que forma afecta el estrés laboral para lo cual se
recomienda implementar programas de bienestar y apoyo emocional de esta forma también se
incentiva la comunicacion de los colaboradores con los departamentos a cargo para que estos
brinden consejos o el apoyo necesario para discutir sus preocupaciones y recibir una orientacion
de coémo tratarla, para esto también debe haber un apoyo de parte de jefatura y adicional deben

estar capacitados para brindar orientacidén cuando esta sea requerida.
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Adicional a esto para la estrategia de fidelizacion es necesario implementar incentivos ya sean
salariales o emocionales, debido a que como se mencioné en las conclusiones algunos
colaboradores no sienten que sus habilidades sean reconocidas, esto a la larga puede causar
renuncias, ausentamientos y bajas en la productividad, por lo tanto, se debe buscar formas para

motivar y brindar mayor conocimiento a las funciones realizadas.

Para finalizar esta tesis fue realizada con el fin de implementar estrategias y formas de disminuir
el estrés laboral dentro de los colaboradores, por lo cual se recomienda a la empresa considerar la
propuesta que se estarad realizando y explicando mas adelante, ya que esta incluye formas de
evaluacion del estrés, capacitaciones, tipos de salario emocional que pueden ayudar a disminuir los

riesgos que se mencionaron en la investigacion.
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CAPITULO V: PROPUESTA

Introduccion

Con este capitulo se espera poder ejecutar cada uno de los objetivos planteados en el inicio de
la investigacion, esto para brindarle una guia a la empresa de posibles soluciones para abordar el

estrés laboral en los colaboradores del departamento de aseo de vias y recoleccion de basura.

Dentro de las principales soluciones es un taller de habilidades blandas para el departamento
de recoleccion de basura y aseo de vias el cual se detallara mas adelante con duracién, temas y
finalidad, por otro lado, se menciona otra relacionada con la capacitacion de la jefatura en temas

de liderazgo y clima organizacional.

Para el objetivo de la fidelizacion se espera realizar una estrategia de tipo salario emocional el
cual tiene como objetivo una mayor implicacion por parte de los empleados para alcanzar los
objetivos. Ademas, es una estrategia muy efectiva para reforzar aspectos como el valor de la
empresa, al retener y atraer al mejor talento humano, disminuir la rotacion de personal o el

absentismo, y los costes asociados que este tipo de incidencias tienen.
Objetivo general de la propuesta:

Elaborar diferentes estrategias que ayuden a disminuir el estrés laboral del departamento de
aseo de vias y recoleccion de basura, asi como aumentar la fidelidad de los colaboradores y orientar

a los departamentos de jefatura a tomar decisiones y acciones en temas de la salud mental.
Obijetivos especificos:

e Crear un taller de habilidades blandas para facilitar la relacién entre los colaboradores
y la jefatura.

e Disefiar capacitaciones para jefatura en temas de liderazgo y clima organizacional.

e Seleccionar diferentes tipos de salario emocional para aumentar la fidelizacion de los

colaboradores con la empresa.



Taller de habilidades blandas

Desarrollo de la propuesta
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Consiste en mejorar todas aquellas habilidades que no tengan relacién con lo técnico, estan son

de uso diario no Unicamente laborales, sin embargo, las empresas tienen beneficios al

implementarlas, ya que mejora la imagen de la organizacion, asi como la gestion del personal.

A continuacion, se muestran las actividades a seguir dentro del plan de accidn propuesto para

la Municipalidad de Goicochea:

Tabla 25: Temas del taller

Numero Tema de la Duracion de Lugar de Profesional a | Departamento
actividad la actividad | realizacion de cargo a quien va
la actividad dirigido
1 Manejo del 4 horas (2 Instalaciones Psicologa Departamento
estrés laboral horas por de la organizacional de
grupo) Municipalidad recoleccion
de Goicochea de basura 'y
aseo de vias 'y
jefaturas.
2 Comunicacion | 4 horas (2 Instalaciones Psicéloga Departamento
asertiva horas por de la organizacional de
grupo) Municipalidad recoleccion
de Goicochea de basura 'y
aseo de vias 'y
jefaturas.
3 Trabajo en 4 horas (2 Instalaciones Psicéloga Departamento
equipo horas por de la organizacional de
grupo) Municipalidad recoleccién
de Goicochea de basuray
aseo de vias.
4 Resolucién de | 4 horas (2 Instalaciones Psicéloga Departamento
conflictos horas por de la organizacional de
grupo) Municipalidad recoleccién
de Goicochea de basuray
aseo de vias y
jefaturas.

Fuente: Elaboracion propia 2023
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La tabla anterior presenta el plan para el taller de habilidades blandas que se desea realizar en
la Municipalidad de Goicochea. La misma est4 compuesta por diferentes elementos dividida de la

siguiente forma y que se describiran de manera mas detallada a continuacion:

e Columna 1: Nimero de capacitacion
e Columna 2: Tema de la actividad

e Columna 3: Duracion de la actividad
e Columna 4: Lugar de realizacién

e Columna 5: Profesional a cargo

e Columna 6: Departamento a quién va dirigido
Numero de capacitacion

Esta columna representa el nimero del tema a realizar para cada charla del taller, en este caso
se harén por un orden del 1 al 4, de esta forma es mas facil conocer de qué manera se van a ver los

temas y ademas acomodarlos por orden de importancia.
Tema de la actividad

Para esta columna se describe el tema de cada una de las actividades del taller, en este caso son

4 temas, de los cuales se explicaran de manera general a continuacion:

e Manejo del estrés laboral: Aca se esperan abordar temas sobre los tipos de estrés laboral
y sus diferentes métodos para disminuirlos, asi como los sintomas para que el personal
reconozca cuando debe generar algun tipo de alerta. En este se espera la participacion
de los jefes en los cuales se les mostrara formas para evaluar el estrés y asi brindar
orientacion a los colaboradores.

e Comunicacion asertiva: Se abordaran temas como la importancia de la postura corporal,
la articulacion dentro de la cual se incluye los tonos de voz, la forma de pronunciar las
palabras, la reciprocidad en la comunicacion el escuchar y después hablar, conocer

cuando y donde se debe tener una conversacion.
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e Trabajo en equipo: Se esperar mencionar temas como el liderazgo efectivo, objetivos

compartidos, la importancia de la participacion, empatia, razonamiento critico, se haran

actividades para poner en practica los temas que se mencionen.

e Resolucion de conflictos: temas relacionados a la negociacion, analizar el tipo de

conflicto sus causas y soluciones, objetivos para actuar, alternativas al problema, se

mencionaran temas como el acoso laboral y como debe actuar jefatura en esos casos.

Tabla 26: Objetivos del taller de habilidades blandas

Tema de la actividad

Obijetivos del taller

Manejo del estrés laboral

Brindar herramientas tanto a colaboradores
como a jefatura para reconocer y abordar el
estrés laboral.

Comunicacion asertiva

Ensefiar formas de comunicacion asertiva dando
diferentes recomendaciones para hacerlo.

Trabajo en equipo

Fomentar el trabajo en equipo con actividades y
diferentes estrategias para mejorar la relacion
entre los colaboradores.

Resolucion de conflictos

Ejemplificar las diferentes acciones a tomar en
caso de conflictos entre el personal y orientar a
jefatura para evitarlos.

Fuente: Elaboracion propia.

Duracion de las actividades

Se realizo un cronograma con cada una de las actividades del taller de habilidades blandas, la

duracion es un total de 4 meses, serian 2 veces por mes, debido a que el departamento de aseo de

vias y recoleccion de basura es de 70 personas y se opto por dividir en grupos de 2, cada uno de 35

personas.

Esto debido a que muchas de las propuestas que se tienen detalladas estan destinadas a todo el

departamento y las mismas no se pueden realizar de forma conjunta con todos los colaboradores

de la institucion, es por ello, que se debe destinar varios dias o diferentes horarios para poder

cumplir con los objetivos de estos, los cuales se esperan coordinar con recursos humanos.




Figura 6: Cronograma de actividades

estrés laboral

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4
Semanas 11213 4| 1| 2| 3|4|1|2| 3| 4 2| 3
Manejo de el

Comunicacion
asertiva

Trabajo en
equipo

Resolucion de
conflictos

Fuente: Elaboracién propia
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Como se mencion6 en la tabla 25 la duracion de cada uno de ellos serd de 2 horas

aproximadamente, esto porque se espera aprovechar al maximo el tiempo para evitar el exceso de

informacidn en tiempos extensos.

Lugar de la realizacion:

En esta categoria se establece el lugar en donde se realizarén las actividades del taller a los

colaboradores del departamento de aseo de vias y recoleccion de basura, para mayor comodidad

de trasladado la mayoria de estas se realizaran en las instalaciones de Municipalidad de Goicochea,

se espera coordinar con recursos humanos la habilitacion de un espacio adecuado para recibir a los

grupos de 35 personas.
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Profesional responsable

Para la elaboracién de esta tesis se recurrio a un profesional de la salud mental, en este caso
psicologa organizacional, ya que como la Municipalidad de Goicochea actualmente no cuenta con
estrategias para abordar el estrés laboral era necesario un experto en el tema, el cual facilite la

realizacion de estas.
Departamento a quien va dirigido:

Este taller de habilidades blandas va dirigido especificamente al departamento de aseo de vias
y recoleccion de basura, sin embargo, la participacién de jefatura es esencial ya que debe haber al

menos un representante dentro de cada taller brindado.
Presupuesto para el taller de habilidades blandas en la Municipalidad de Goicochea

El taller de habilidades blandas propuesto anteriormente es necesario contemplar con un
presupuesto estimado en el que se valore el costo que tienen dichas actividades para la
organizacion. A continuacion, se presenta el calculo de los montos propuestos por la psicéloga

organizacional:

Tabla 27: Presupuesto para el taller de habilidades blandas

Presupuesto para el taller de habilidades blandas
Capacitacion Costo

Manejo del estrés laboral @#170,000.00
Comunicacion asertiva ¢170,000.00
Trabajo en equipo @#170,000.00
Resolucidn de conflictos ¢170,000.00
Gatos adicionales ¢150,000.00

Total ¢830,000.00

Fuente: Elaboracién propia.
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Para finalizar con la propuesta relacionada al taller de habilidades blandas, se presentara un
desglose de los montos por las actividades:

Tabla 28. Costos del taller: Manejo del estres laboral

Capacitacién Costo
Manejo del estrés laboral ¢170,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

El taller de manejo del estrés laboral sera presencial y realizado por la especialista en psicologia
organizacional. La duracién de este taller tiene un tiempo aproximado de 2 horas por sesion, en
donde se segmentaran en grupos a todos los del departamento de aseo de vias y recoleccion de
basura, cada uno de 38 personas, se formaran de acuerdo con la encargada de Recursos Humanos.
El costo por capacitacion sera de ¢170 000 colones.

Tabla 29. Costos del taller: Comunicacion asertiva

Capacitacion Costo
Comunicacion asertiva @#170,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

El taller de comunicacion asertiva sera presencial y realizado por la especialista en psicologia
organizacional. La duracién de este taller tiene un tiempo aproximado de 2 horas por sesién, en
donde se segmentaran en grupos a todos los del departamento de aseo de vias y recoleccion de
basura, cada uno de 38 personas, se formaran de acuerdo con la encargada de Recursos Humanos.
El costo por capacitacion sera de ¢170 000 colones.
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Tabla 30. Costos del taller: Trabajo en equipo

Capacitacion Costo
Trabajo en equipo ¢170,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

El taller de trabajo en equipo serd presencial y realizado por la especialista en psicologia
organizacional. La duracién de este taller tiene un tiempo aproximado de 2 horas por sesién, en
donde se segmentaran en grupos a todos los del departamento de aseo de vias y recoleccion de
basura, cada uno de 38 personas, se formaran de acuerdo con la encargada de Recursos Humanos.
El costo por capacitacion sera de ¢170 000 colones.

Tabla 31. Costos del taller: Resolucion de conflictos

Capacitacion Costo
Resolucion de conflictos ¢170,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

El taller de resolucidn de conflictos sera presencial y realizado por la especialista en psicologia
organizacional. La duracién de este taller tiene un tiempo aproximado de 2 horas por sesion, en
donde se segmentaran en grupos a todos los del departamento de aseo de vias y recoleccion de
basura, cada uno de 38 personas, se formaran de acuerdo con la encargada de Recursos Humanos.
El costo por capacitacion sera de ¢170 000 colones.

Tabla 32. Costos del taller: Gastos adicionales

Capacitacion Costo
Gatos adicionales ¢150,000.00

Fuente: Elaboracién propia.
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Se incluye como gastos adicionales todo aquello que tenga que ver con el material a utilizar
para dar los talleres mencionados anteriormente, adicionalmente los talleres van a contar con
tiempos de descanso de un aproximado de 10 minutos, en los que se debe incluir un refrigerio para

hacer del taller mas llevadero, todo eso se incluye dentro del rubro.
Conferencia liderazgo y cultura organizacional

Esta conferencia esta realizada Unicamente para los jefes del departamento de aseo de vias y
recoleccion de basura, actualmente son 3 personas a cargo del departamento. La conferencia esta
realizada para brindarle herramientas a los oyentes sobre temas de su interes, en este caso se hablara
de liderazgo y cultura organizacional debido a que fue lo que en el transcurso de la investigacion

se lograron visualizar puntos de mejora.

Tabla 33. Conferencia liderazgo y cultura organizacional

Numero Tema de la Duracion de Lugar de Profesional a | Departamento
actividad la actividad | realizacion de cargo a quien va
la actividad dirigido
1 Inteligencia 1 hora Instalaciones Psicéloga Jefaturas.
emocional de la organizacional
Municipalidad
de Goicochea
2 Fomento de la 1 hora Instalaciones Psicbloga Jefaturas.
confianza de la organizacional
Municipalidad
de Goicochea
3 Clima laboral 1 hora Instalaciones Psicologa Jefaturas.
de la organizacional
Municipalidad
de Goicochea
4 Liderazgo 1 hora Instalaciones Psicologa Jefaturas
positivo de la organizacional
Municipalidad
de Goicochea

Fuente: Elaboracion propia.




138

La tabla anterior presenta la propuesta para el taller de habilidades blandas que se desea realizar
en la Municipalidad de Goicochea. La misma esta compuesta por diferentes elementos dividida de

la siguiente forma y que se describiran de manera mas detallada a continuacion:

e Columna 1: Nimero de capacitacion
e Columna 2: Tema de la actividad

e Columna 3: Duracion de la actividad
e Columna 4: Lugar de realizacién

e Columna 5: Profesional a cargo

e Columna 6: Departamento a quién va dirigido
Numero de capacitacion

Esta columna representa el numero del tema a realizar para cada conferencia, en este caso se
haran por un orden del 1 al 4, de esta forma es més fécil conocer de qué manera se van a ver los

temas y ademas acomodarlos por orden de importancia.
Tema de la actividad

Para esta columna se describe el tema de cada una de las actividades de la conferencia, en este

caso son 4 temas, de los cuales se explicaran de manera general a continuacion:

e Inteligencia emocional: Aca se esperan abordar temas sobre el autocontrol de las
emociones, la motivacion y las habilidades sociales.

e Fomento de la confianza: Se abordaran temas como la importancia de la escucha activa,
constancia, empatia y relaciones saludables.

e Clima laboral: Se esperar mencionar temas como el reconocimiento del personal,
cultura organizacional y ambiente laboral.

e Liderazgo positivo: temas relacionados a la negociacion, relaciones horizontales y

salario emocional.
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Tabla 34: Objetivos de la conferencia liderazgo y cultura organizacional

Tema de la actividad Obijetivos del taller

Inteligencia emocional Brindar herramientas a jefatura para saber lidiar
con las emociones.

Fomento de la confianza Ensefiar tecnicas para fomentar la confianza de
los colaboradores hacia la jefatura.

Clima laboral Explicar las diferentes formas que hay para
mantener un buen clima laboral y los beneficios
que se obtienen.

Liderazgo positivo Mencionar las diferentes estrategias para ser un
buen lider en una organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Duracion de las actividades

Se realizo un cronograma con cada una de las actividades para la conferencia de liderazgo y
cultura organizacional la duracion es un total de 2 meses, serian 2 veces por mes, debido a que las

duraciones de las conferencias son de 1 hora.

Figura 7. Cronograma de la conferencia

Actividades Mes 1 Mes 2
Semanas 1 2| 3| 4] 1| 2| 3| 4

Inteligencia
emocional

Fomento de la
confianza

Clima laboral

Liderazgo
positivo

Fuente: Elaboracion propia.
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Lugar de realizacion

En esta categoria se establece el lugar en donde se realizaran las actividades del taller a las
jefaturas del departamento de aseo de vias y recoleccidn de basura, para mayor comodidad de

trasladado la mayoria de estas se realizardn en las instalaciones de Municipalidad de Goicochea.
Profesional responsable

Para la elaboracion de esta tesis se recurrié a un profesional de la salud mental, en este caso
psicologa organizacional, esta profesion tiene como objetivo impulsar el desarrollo de la
organizacion y favorecer el bienestar de las empresas, es por eso que se eligié a un experto para las

conferencias.
Departamento a quien va dirigido:

La conferencia de liderazgo y cultura organizacional va dirigido especificamente a las jefaturas
es esencial ya que los resultados de la entrevista y encuesta arrojan puntos de mejora en areas como

la comunicacion, motivacién y clima laboral.
Presupuesto para la conferencia de liderazgo y cultura organizacional

La conferencia de liderazgo y cultura organizacional propuesta anteriormente es necesario
contemplar con un presupuesto estimado en el que se valore el costo que tienen dichas actividades
para la organizacion. A continuacion, se presenta el calculo de los montos propuestos por la

psicologa organizacional:
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Tabla 35: Presupuesto para la conferencia

Presupuesto para la conferencia de liderazgo y cultura
Conferencia Costo
Inteligencia emocional ¢75,000.00
Fomento de la confianza ¢75,000.00
Clima laboral ¢75,000.00
Liderazgo positivo ¢75,000.00
Total ¢300,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

Para finalizar con la propuesta relacionada a la conferencia de liderazgo y cultura

organizacional, se presentara un desglose de los montos por las actividades propuestas:

Tabla 36. Costos de la conferencia: Inteligencia emocional

Conferencia Costo

Inteligencia emocional @¢75,000.00

Fuente: Elaboracidn propia.

La conferencia de inteligencia emocional serd presencial y realizada por la especialista en
psicologia organizacional. La duracion de esta conferencia tiene un tiempo aproximado de 1 hora

por sesion. El costo de esta sera de ¢75 000 colones.

Tabla 37. Costos de la conferencia: Fomento de la confianza

Conferencia Costo
Fomento de la confianza ¢75,000.00

Fuente: Elaboracién propia.
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La conferencia de fomento de la confianza sera presencial y realizada por la especialista en
psicologia organizacional. La duracion de esta conferencia tiene un tiempo aproximado de 1 hora

por sesion. El costo de esta serd de ¢75 000 colones.

Tabla 38. Costos de la conferencia: Clima laboral

Conferencia Costo
Clima laboral ¢75,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

La conferencia de clima laboral serd presencial y realizada por la especialista en psicologia
organizacional. La duracion de esta conferencia tiene un tiempo aproximado de 1 hora por sesion.
El costo de esta seré de ¢75 000 colones.

Tabla 39. Costos de la conferencia: Liderazgo positivo

Conferencia Costo
Liderazgo positivo ¢75,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

La conferencia de liderazgo positivo sera presencial y realizada por la especialista en psicologia
organizacional. La duracion de esta conferencia tiene un tiempo aproximado de 1 hora por sesion.
El costo de esta seréd de ¢75 000 colones.

Estrategia de fidelizacion para los colaboradores

Esta se encuentra enfocada en hacer que los colaboradores generen un sentido de pertenencia a
la empresa, buscando diferentes métodos para los cuales sientan reconocimiento, motivacion y
sientan que son parte fundamental de la organizacion.
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Para esta estrategia se propone implementar diferentes formas de salario emocional los cuales

se detallaran de la siguiente manera:

Tabla 40: Propuestas de salario emocional

Beneficio propuesto

Obijetivo del beneficio

Metodologia

Planes de Formacién

Disefiar una estrategia para
brindar ayuda econémica en
estudios de tercer ciclo,
bachillerato por madurez,
técnicos o cursos.

Se fijara un bono mensual
Unicamente a personas que se
encuentren estudiando algln

técnico, bachiller en educacion
media, 0 cursos con plazos
maximos de un afio.

Dias libres

Originar un plan que beneficie
a los colaboradores con dias
libres en ocasiones especiales.

Dar al colaborador la
oportunidad de escoger el dia
libre durante su mes de
cumplearios.

Beneficios de salud

Incentivar la pertenencia de los
colaboradores en la empresa
por medio de beneficios de
salud.

Realizar de forma anual
evaluaciones con el encargado
de salud ocupacional para
disminuir los riesgos en la
salud fisica y una evaluacion
cada 3 meses para conocer Si
hay estrés laboral.

Fuente: Elaboracidn propia.

A continuacién, se va a presentar una breve descripcion de los beneficios y actividades a

realizar para las propuestas de salario emocional de la tabla anterior:

Planes de formacion:

Este plan consiste en brindar un bono mensual a los empleados que decidan culminar su

bachillerato por madurez o aprender algun tipo de curso o técnico que funcione para realizar labores

dentro de la organizacion.

Los planes de formacion tienen como objetivo principal incentivar el crecimiento y desarrollo

profesional dentro de la misma empresa, al realizar este tipo de estrategias la organizacion puede
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buscar dentro de los recursos que ya posee nuevos talentos para diferentes puestos en los cuales los

colaboradores se encuentren capacitados.

Tabla 41: Presupuesto para el bono

Para el departamento de aseo de vias 'y
recoleccion de basura ¢50,000.00

Fuente: Elaboracion propia.

Para optar por este bono el colaborador debe presentar comprobante de matricula, los cursos o
técnicos deberan ser Gnicamente con enfoques relacionados a puestos de la Municipalidad de

Goicochea, no debe exceder el plazo de un afio.
Dias libres

Se le brinda al colaborador la oportunidad de escoger el dia libre en el mes del cumplearios,
esto para brindarle un beneficio a la hora de realizar su celebracion y para que tenga mayor facilidad

para compartir con sus seres queridos.
Beneficios de salud

Se recomienda realizar evaluaciones de forma anual a los colaboradores, para verificar que no
haya complicaciones en la salud fisica, adicional a eso también es importante evaluar el estrés

laboral y de esta forma buscar como reducirlo.

Para esto se realizd un formulario general, tomando en cuenta las respuestas del cuestionario
del estrés laboral aplicado en esta investigacion, esto para plantear una guia a la encargada de salud
ocupacional, puede llegar a ser modificado en caso de que se prefiera, se recomienda realizar cada

3 meses.
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Figura 8: Cuestionario estrés laboral

CUESTIONARIO ESTRES LABORAL

Nombre Fecha

Favor marcar con una X si tiene o ha experimentado en los dltimos 3 meses alguno de los siguientes sintomas :

Se encuentra fisicamente agotado Siente que tiene bajas energias Conductas impulsivas
Se molesta con facilidad . X

Problemas para concentrase Problemas para realizar su trabajo
Dolores de cabeza o jaquecas Pasa menos tiempo con sus seres .

Inseguridad laboral
Dolores musculares queridos
. Problemas dermatoldgicos

Malestar estomacal Incapacidad para tomar
Respiracién agitada decisiones Pensamientos negativos
Ha tenido conflictos con sus Toma o fuma en exceso Preocupacién constante
companeros Incapacidad de conciliar el suefio
Ha presentado cambios en el Ha presentado episodios de
apetito

ansiedad

° Q -

La importancia de la salud mental radica en que solo con esta se puede desarrollar por completo
todo el potencial que se posee, tanto en el campo social como en el laboral. Por ello, es primordial
que ante la sospecha que su salud mental no sea la adecuada, se comunique con la persona a cargo

de su posicion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Resultado esperado de la propuesta

El proposito de la propuesta es mejorar la comunicacion entre colaboradores y jefaturas es por
eso por lo que en el taller de habilidades blandas se mencionan los temas de trabajo en equipo,
comunicacion, resolucion de conflictos y manejo del estrés laboral. Adicional a esto una de las
razones mas importantes es concientizar a las jefaturas sobre la importancia de la salud mental de

los colaboradores y sus diferentes beneficios.

Con el tema de salario emocional el resultado esperado es motivar a los colaboradores, ya que
es la forma més efectiva para crear fidelizacion, ademés de evitar los ausentamientos o renuncias
inesperadas, por otro lado, también es parte de un reconocimiento de la empresa hacia sus

empleados.

Adicionalmente se espera que el personal en jefatura se encuentre capacitado para lidiar con
temas como el estrés laboral, ademas mejore la comunicacion con sus subordinados por medio de
los temas que se mencionan en la conferencia de liderazgo y clima organizacional, como lo son el

fomento de la confianza y el clima laboral.
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ANEXOS

Anexo N.1 Entrevista al jefe del departamento de aseo de vias y recoleccion de basura de la

Municipalidad de Goicochea
Nombre:
Puesto:
Tiempo laborado:

¢Cudles son las tareas y desafios mas importantes que enfrentan los empleados a su cargo en
la limpieza de calles?

¢Podria detallar los enfoques utilizados actualmente para evaluar y manejar el estrés laboral
entre los miembros del equipo?

¢Podria proporcionar ejemplos concretos de situaciones o responsabilidades que tiendan a
generar tension entre los trabajadores?

¢Como promueve un entorno laboral saludable y minimiza el estrés entre su personal?

¢Hay disponibles recursos de apoyo emocional o asesoramiento para los trabajadores que
puedan estar experimentando estrés?

¢Se llevan a cabo evaluaciones regulares de riesgos laborales y salud ocupacional para
identificar posibles fuentes de estrés?

Anexo N.2 Cuestionario de estrés laboral para el departamento de aseo de vias y
recoleccion de basura de la Municipalidad de Goicochea

El siguiente cuestionario servira de recoleccién de datos para determinar el estrés laboral y su

relacion con las funciones realizadas en el Departamento de Aseo de vias y Recoleccion de basura.

La informacidn que se recolecte a continuacion sera de caracter confidencial, de modo que los
resultados arrojados seran manejados dentro del marco de la ética y solo se utilizaran para

conclusiones.
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Seleccione el rango de edad en el que se encuentra

18-24
24-30
30-36
36 0 mas

Genero

Masculino
Femenino

Otro

Prefiero no decirlo

¢ Cuanto tiempo lleva laborando para la empresa?

Menos de 1 afio
1 a2 afios

3 a4 afos

5 afios 0 mas

¢Cual su grado académico?

Primaria completa
Secundaria

Técnico

Bachiller Universitario
Licenciatura

;La empresa tiene politicas especificas para abordar el estrés laboral?

Si
No

¢La empresa ofrece programas de bienestar o salud mental para los empleados?
Si
No

¢Se fomenta la comunicacion abierta entre empleados y direccion para abordar problemas de

estrés laboral?



154

Si
No

;Se ofrecen programas de capacitacion para ayudar a los empleados a lidiar con el estrés
laboral?

Si
No

¢La empresa tiene una politica especifica para abordar el acoso laboral y la discriminacion?

Si
No

¢La empresa lleva a cabo encuestas o evaluaciones de satisfaccion laboral para medir el nivel
de estrés laboral?

Si
No

¢Si su respuesta fue si con qué frecuencia se aplican esas encuestas?

1 0 2 veces a la semana
1 0 2 veces al mes
1 0 2 veces al afo

Las siguientes preguntas seran utilizadas para medir el nivel de estrés en su trabajo. Para cada
una debe indicar si se siente identificado con las oraciones descritas, siendo 1 totalmente en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.
¢Ha experimentado cambios en su apetito o peso debido al estrés laboral?
¢Le resulta dificil conciliar el suefio debido a preocupaciones relacionadas con el trabajo?
¢Sufre de dolores de cabeza frecuentes o migrafias?

¢Ha perdido el interés en actividades que solia disfrutar fuera del trabajo?
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¢Ha experimentado cambios en su estado de animo, como irritabilidad, ansiedad o tristeza,

relacionados con el trabajo?
¢Sufre de dolores musculares o tensiones en el cuello y la espalda?
¢Sufre de problemas gastrointestinales, como indigestion o sindrome del intestino irritable?
¢Siente que la carga de trabajo es mayor de lo que puede manejar?
Si
No
¢ Tiene conflictos constantes con sus colegas en el trabajo?
Si
No
¢Le preocupa perder su empleo debido al rendimiento o a la inseguridad laboral?

Si
No

¢Se encuentra en una posicion en la que debe realizar tareas monétonas y repetitivas?

Si
No

¢ Siente que sus habilidades y conocimientos no se valoran en la empresa?

Si
No

¢Se encuentra bajo una presién constante para cumplir con metas o cuotas de rendimiento?

Si
No
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