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RESUMEN

La investigacion de tesis “El estrés laboral y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informética, Sede Moquegua — 2020,
tuvo como objetivo determinar la asociacion entre el estrés laboral y el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
Sede Moquegua 2020. Se emple6 como método de investigacion de tipo bésica,
cuyo disefio fue no experimental y transversal, dirigido a una poblacion de estudio
de 51 trabajadores, a quienes se aplico un censo, empleando como instrumento el
cuestionario. El estudio finaliza con que el estrés laboral se asocia de forma
significativa con el sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua 2020, lo que se demostrd de acuerdo
al valor de significancia menor de 0.05 segun la prueba Rho-Spearman, y que
permite explicar que el estrés laboral, el cual obtuvo niveles de presencia bajos en
los trabajadores, de acuerdo a las dimensiones que la miden, segun el cansancio
emocional, despersonalizacién y realizacion personal, se asocia de forma inversa
con los resultados positivos de evaluacion del sentido de pertenencia, el cual
presentd calificaciones adecuadas respecto a la dimensién psicosocial, afectiva y
fisica.

Palabras clave: Cansancio emocional, despersonalizacion, realizacion

personal, estrés laboral, sentido de pertenencia.
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ABSTRACT

The thesis research "Job stress and the sense of belonging of the workers of
the National Institute of Statistics and Informatics, Moquegua Headquarters -
2020", had the objective of determining the association between job stress and the
sense of belonging of the workers of the National Institute of Statistics and
Informatics, Moquegua Headquarters - 2020. It was used as a basic research
method, whose design was non-experimental and transversal, directed to a study
population of 51 workers, to whom a census was applied, using the questionnaire
as an instrument. The study concludes that work stress is significantly associated
with the sense of belonging of the workers of the National Institute of Statistics and
Informatics, Moguegua Headquarters 2020, which was demonstrated according to
the significance value of less than 0.05 according to the Rho-Spearman test, and
which allows explaining that work stress, which obtained low levels of presence in
the workers, according to the dimensions that measure it, according to emotional
fatigue, depersonalization and personal fulfillment, is inversely associated with the
positive evaluation results of the sense of belonging, which presented adequate
scores with respect to the psychosocial, affective and physical dimensions.

Keywords: Emotional exhaustion, depersonalization, personal fulfillment,

work stress, sense of belonging.



INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones son vistas como sistemas completos de
componentes interconectados que trabajan para lograr los objetivos establecidos en
el plan estratégico. Para entender mejor como funcionan estas organizaciones, se
han llevado a cabo varias investigaciones, que estudian los diferentes elementos
dentro de ellas, como los recursos humanos, materiales y econémicos, y cdmo se

relacionan entre si.

Con la globalizacion, los diferentes sectores estan experimentando cambios
constantes y las habilidades blandas estdn tomando mayor protagonismo. Debido a
esto, las areas de liderazgo en las organizaciones a menudo tienen actitudes
negativas, lo que puede causar desaliento, disminucion de la productividad,

capacidad de respuesta, motivacion de los colaboradores y creatividad.

Cuando aparece el estrés, no solo afecta la salud fisica y mental de los
colaboradores, sino que también tiene un impacto directo en la organizacién o
institucion para la que trabajan. Los colaboradores pueden disminuir su
productividad, desempefio laboral e incluso les puede resultar dificil relacionarse
con los demas, lo que puede llevar a mayores indices de ausentismo laboral,
descansos médicos y demandas de reemplazos. Por lo tanto, es esencial que el estrés

sea diagnosticado oportunamente para la institucion u organizacion.

El estrés laboral ha sido identificado como uno de los principales problemas
de salud mental en los individuos. Algunos investigadores creen que es una
consecuencia negativa de la interaccion entre los colaboradores de una organizacion
en la que la capacidad de respuesta del colaborador es la principal prioridad frente

a los cambios intempestivos que puedan ocurrir en ella.

El sentido de pertenencia en una organizacion también ha sido objeto de

investigacion. La mayoria de las investigaciones indican que se trata de la



satisfaccion que siente el individuo al ser reconocido como una pieza fundamental
en una organizacion o institucién y su capacidad para replicar con una actitud
consciente y comprometida ante los cambios constantes que puedan ocurrir en dicha
organizacion. El éxito de una organizacion depende en gran medida del grado de

identificacion que tienen los colaboradores con ella.

En el sector pablico peruano, el estrés laboral y el sentido de pertenencia
han sido objeto de diversas investigaciones con el objetivo de generar estrategias
para abordar estos problemas. Sin embargo, todavia hay pocas investigaciones
sobre el sentido de pertenencia en el sector publico. Por lo tanto, se necesita mas
investigacion para identificar la relacion entre el estrés y el sentido de pertenencia

en el sector publico.

Tomando en cuenta este contexto se desarrolld la investigacion titulada “El
estrés laboral y el sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua — 2020, aborda su contenido en
funcion de cuatro capitulos, los cuales se encargan de desarrollar la medicion la
relacion entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia de los trabajadores del

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua.

En el primer capitulo se expone el problema de investigacion, incluyendo
su planteamiento y formulacién, justificacion del estudio y establecimiento de
objetivos. El segundo capitulo se enfoca en el marco teorico, presentando
antecedentes relacionados con las variables de investigacion, la base teorica y la
definicion de términos clave que permiten establecer el enfoque del estudio. El
tercer capitulo se centra en el marco metodoldgico, que delimita las hipotesis
formuladas, identifica las variables e indicadores, describe el tipo, disefio y nivel de
investigacion, establece el ambito y tiempo social, la poblacion y muestra de
estudio, asi como los procedimientos, técnicas e instrumentos empleados. El cuarto
capitulo proporciona los resultados, presentandose inicialmente el trabajo de

campo, seguidamente se exponen los resultados para cada variable analizada, para



asi dar paso a la comprobacion de hipotesis y su respectiva discusion. En el quinto
y ultimo capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones finales de la

tesis, y se incluyen las referencias bibliogréficas y anexos del estudio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, las organizaciones son consideradas como un sistema integral
de componentes interrelacionados en busca de cumplir los objetivos planteados en
el plan estratégico. Asimismo, se han desarrollado varias investigaciones, en las que
se estudio los diferentes elementos dentro de la organizacion, tales como: recursos
humanos, materiales y econdémicos; y como estos se relacionan dentro de la

organizacion (Universidad Americana de Europa, 2021).

Gracias a la globalizacion, los diversos sectores se encuentran en un cambio
constante, resaltando a las habilidades blandas con un mayor protagonismo, para
paliar las consecuencias del estrés laboral, ya que dentro de las organizaciones se
convive con un clima tenso y cada dia existen mayores exigencias; y todo esto ha
llevado a que las areas de jefatura tengan actitudes negativas causando: desaliento,
disminucion de la productividad, capacidad de respuesta, motivacion de los

colaboradores y creatividad (ConexionEsan, 2019).

Cuando el estrés aparece, no solo afecta la salud fisica y mental de los
colaboradores, sino también afecta directamente a la organizacién o institucion en
la que labora, puesto que el colaborador disminuye su productividad, desempefio
laboral e incluso le es dificil interrelacionarse con los demés, no obstante, esto
conlleva a mayores indices de ausentismo laboral, descansos médicos, demanda de
reemplazos. Por ende, su diagndstico oportuno es vital para la institucion u

organizacion (Zudiga, 2019).



El estrés laboral, ha sido considerado como uno de los mayores problemas
de salud mental en los individuos, respecto a esto algunos investigadores creen que
es una consecuencia negativa de la interaccion entre los colaboradores de una
organizacion en donde prima la capacidad de respuesta del colaborador frente a los
cambios intempestivos que se produzcan en esta (Vazquez, 2021).

Por otro lado, el sentido de pertenencia en una organizacién, ha sido
investigado en muchos paises desde hace algunos afios, existiendo literatura
relevante respecto al tema, la mayoria de estas indica que es la satisfaccion del
individuo al ser reconocido como pieza fundamental en una organizacién o
institucion, replicando con la actitud consciente y comprometida ante los cambios

constantes que puedan darse en dicha organizacion (Cornejo, 2017).

A nivel nacional, el estudio del sentido de pertenencia es novedoso y cada
vez hay mas investigadores que abordan el estudio de dicho tema. De tal forma que,
el éxito de una organizacion depende en gran medida del grado de identificacion
que los colaboradores poseen. Por lo tanto, se asevera que el sentido de pertenencia
es la clave para direccionar a una institucion u organizacion al éxito (MINCETUR,
2018).

Es por ello que cobra relevancia el factor social en el estrés laboral, donde
el sentirse comodo en el centro de trabajo es fundamental para que exista
satisfaccion y crecimiento del trabajador; es asi que el sentido de pertenencia tiene
aportes positivos en las relaciones laborales, trabajo en equipo y clima
organizacional, pero también en la motivacion, compromiso y eficacia de los

trabajadores (Amaya, 2019).

Los aportes y beneficios que brinda el sentido de pertenencia son en parte
los antagonistas al estrés laboral, hecho corroborado en la investigacion de

Campana y Pérez (2019), quienes encontraron que existe relacion positiva o directa



entre sentido de pertenencia y satisfaccion laboral, por lo que tener un adecuado
sentido de pertenencia va a ser un factor protector para el estrés laboral.

El sector pablico peruano no es ajeno al problema de estrés en sus
colaboradores y de la misma forma se han realizado diversas investigaciones sobre
el estrés, con el objetivo de generar estrategias para mitigar dicho problema, sin
embargo, no ha sido suficiente. Al unisono, respecto al sentido de pertenencia se
han elaborado reducidas investigaciones en el sector publico, lo cual motiva aun
mas la decision de iniciar una investigacion que ayude a identificar la relacion de

dichas variables.

Una de las instituciones, que enfrenta un contexto de estrés laboral y que
compromete a su vez al sentido de pertenencia es el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (sede Moquegua), en el cual no existen estrategias que
formen parte del plan de trabajo que tenga como finalidad lograr desempefios
adecuados a partir de un control del estrés laboral y motivar el sentido de
pertenencia en los colaboradores. En tal sentido, la organizacion no aplica
estrategias que permitan a los trabajadores encontrar espacios adecuados para
enfrentar el estrés generado por la labor y al mismo tiempo no existen politicas
desde el area de personal que lo hagan. En consecuencia, se registra mayores niveles
de ausentismo y retrasos en la presentacion de informes y tareas encomendadas, lo
cual atenta contra el logro de la productividad y rendimientos esperados,

comprometiendo por tanto al logro de los objetivos organizacionales.

Es por ello que, ante la problematica identificada y en calidad de
investigadora, se tomd la decision de iniciar el presente trabajo de tesis con el
objetivo de determinar la relacion entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia
de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede

Moquegua 2020.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢Como se relaciona el estrés laboral y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moguegua
20207

1.2.2. Interrogantes secundarias

e ;Como se relaciona el cansancio emocional y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua 20207?

e ;Como se relaciona la despersonalizacion y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua 20207?

e (Cdomo se relaciona la realizacion personal y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua 20207

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

De esta manera, segun su naturaleza cientifica, va a requerir la revision de
diversas teorias previas, respecto a la revision bibliografica de una gran variedad de

autores gque han desarrollado investigaciones sobre el estrés laboral y el sentido de



pertenencia, los cuales, resultan referentes, para aterrizarlos a la realidad
problematica, en este caso, los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua. Desde la implementacion de estas teorias, es que se
puede recopilar informacion objetiva, la que ademas es Util para la contrastacion
con la realidad, aumentando asi el conocimiento sobre las variables. Asimismo, se
profundizara la bibliografia sobre sentido de pertenencia y estres laboral, aportando

conocimiento cientifico sobre ambas variables.

De la misma forma, presenta justificacion préactica, debido a que, en el
presente trabajo de investigacion, los resultados obtenidos seran de gran utilidad
para las areas administrativas y gerencial del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, con la finalidad de, una mejor toma de decisiones, las cuales, puedan
inculcar estrategias para mitigar el estrés laboral y generar mayor sentido de
pertenencia en los trabajadores de la mencionada institucion, de esta manera el

desempefio de los colaboradores se vea beneficiado en gran medida.

En el aspecto metodoldgico, se hace uso del método cientifico, identificando
inicialmente el problema a abordar, los objetivos a seguir como las hipotesis segun
el criterio cientifico; para finalmente dar respuesta a las preguntas previamente
planteadas. Pero para ello, se necesita hacer uso de técnicas e instrumentos que
permitan recolectar datos de manera adecuada, por ello se usa el cuestionario. Es
asi que se presenta el método e instrumentos aptos para su replicacion en futuras

investigaciones.



1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia de

los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua
2020.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el cansancio emocional y el sentido de pertenencia
de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua 2020.

Determinar la relacion entre la despersonalizacion y el sentido de pertenencia
de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informaética, Sede
Moquegua 2020.

Determinar la relacién entre la realizacion personal y el sentido de pertenencia
de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede

Moquegua 2020.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivel Internacional

Lopez (2017), desarrollo su investigacion titulada “El sentido de pertenencia
(SP) como elemento de la cultura organizacional (CO): factores que inciden en su
desarrollo”, de la Universidad Santo Tomas, en Bogota, Colombia. Tuvo como
proposito identificar y analizar los factores que inciden en el Sentido de Pertenencia
(SP) del trabajador para con la empresa. El tipo de investigacion fue descriptiva. La
muestra estuvo conformada por la documentacién referida a las variables de
estudio. La técnica de recoleccion de datos fueron las fichas bibliograficas. Luego
de analizar la informacion, se determind que los siguientes factores tienen mayor
impacto en el sentido de pertenencia: satisfaccion, compromiso, produccion,
desempefio y liderazgo de los empleados relacionados con las caracteristicas del
grupo de trabajo, y los aspectos directamente relacionados con la comunicacion
efectiva son las principales relaciones laborales dentro del elemento de la
organizacion. La presente investigacion ofrece aportes tedricos sobre los factores
relacionados con el sentido de pertenencia en el contexto organizacional,

evidenciando las causas que seran de utilidad al momento de redactar la discusion.

Arciaetal. (2016), elaboraron la investigacion "Estrés, ansiedad y desempefio
laboral en trabajadores de la Empresa Empaques y Productos Plasticos de
Nicaragua durante el primer semestre del afio 2016" de la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, en Managua. El objetivo fue conocer la relacion existente
entre estrés, ansiedad y desempefio laboral que presentan los trabajadores de la

empresa Empaque y Productos Plasticos de Nicaragua. El tipo de investigacion fue
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descriptivo correlacional, y de disefio no experimental transversal. La muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores (8 de Administracion, 23 de Produccion y
9 Bodega). La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, a través de los
cuestionarios de Maslach (MBI), la Escala de Ansiedad de Hamilton, y la Escala
Grafica de Chiavenato para Calificacion de Desempefio laboral. Se utilizd
estadistica inferencial con pruebas estadisticas no paramétricas para lo cual se uso
la Chi cuadrada de Pearson. Los resultados evidenciaron que una gran cantidad de
personas se encuentran en un nivel moderado de estrés. En cuanto a la ansiedad, la
mayoria de los empleados de la empresa se presentaron ligeramente ansiosos. Por
otro lado, se observé que casi la mitad de los empleados de la empresa se
desempefiaban bien en el trabajo; no encontrando relacion estadisticamente
significativa entre las variables. Esta investigacion tiene aportes sobre los resultados
del instrumento para la variable de estrés laboral, siendo importantes al momento

de discutirlo mas adelante.

Garcia (2016), realiz6 la tesis “Estudio del estrés laboral en el personal
administrativo y trabajadores de la Universidad de Cuenca, 20157, de la
Universidad de Cuenca, en Ecuador. Tuvo como objetivo estudiar el estrés laboral
en el personal administrativo y trabajadores de la Universidad de Cuenca. El tipo
de investigacion fue descriptivo, y de disefio transversal. La muestra estuvo
constituida por 240 personas. ElI método utilizado fue la encuesta, la técnica la
entrevista, y el instrumento el cuestionario del modelo demanda—control de Karasek
con 14 preguntas cerradas y cuatro opciones de respuesta. Los datos se procesaron
con ayuda del software estadistico IBM SPSSv21 (Chi cuadrado Tau b y ANOVA).
El analisis de riesgos se realizo a traves de la razdn de prevalencia (IC 95%). Los
resultados evidenciaron que el 14,58% de las personas desarrollaron Trabajo
Activo; 43,75% trabaja pasivamente, 23,75% trabajo de alta presién y 17,92%
trabaja de baja presion, encontrandose estadisticamente significativo con género,
relacion laboral y puesto de trabajo (p <0,05), y la relacion entre necesidades
psicologicas y género, relacion laboral y puesto (p <0.05). Usando variables de

control, se evidencid la relacion entre el uso de habilidades de supervisor y el
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empleo (p <0.05). En los érganos de decision relacionados con la edad, el cargo y
el tipo de relacion laboral fue (p <0,05). Dentro del rango de decision con cargo y
relacion laboral, fue (p <0,05). Finalmente, se concluyé que el personal
administrativo tiene el doble de probabilidades de sufrir enfermedades fisicas y
mentales que los trabajadores. Los aportes de esta investigacion serviran mas

adelante para contrastarlos respecto a los niveles de estrés laboral encontrados.

2.1.2. A nivel Nacional

Vazquez (2021), desarrolld la tesis titulada “Estrés laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de OPECOVI SAC — Chepen 2020, de la
Universidad Sefior de Sipan, en Pimentel. El proposito fue identificar la asociacion
entre el estrés laboral y compromiso organizacional. Respecto al método fue de
nivel descriptivo asociativo, disefio no experimental y transversal; se cont6 con 35
colaboradores. Se hizo uso del cuestionario de la OIT de Meyer y Allen. Los datos
se procesaron estadisticamente para poder encontrar que existe una asociacion
moderada positiva. Sirviendo asi para fortalecer y/o contrastar los resultados a

obtener en la presente investigacion.

Campana y Pérez (2019), realizo la investigacion “Sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa comercial de
telecomunicaciones de Lima Metropolitana.”, de la Universidad Peruana Union, en
Lima. Tuvo como proposito identificar la asociacion que existe entre sentido de
pertenencia y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa comercial de
telecomunicaciones de Lima Metropolitana. El tipo de investigacion fue
correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. La muestra la
conformd 202 colaboradores a quienes se les ofrecio los cuestionarios de Sentido
de pertenencia de Herrera (2012) y Cuestionario de Satisfaccion laboral de Palma
(2005). Encontrando asi que existe asociacion entre las variables (r=0.704, p=0.00),

asi como también se encontré asociacion entre las dimensiones de satisfaccion
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laboral. Concluyendo asi que hay un nivel alto de pertenencia. La presente
investigacion tiene aportes significativos al hacer uso de ambas variables a
investigar, otorgando antecedentes sobre la relacion que existe entre ellas, las cuales

seran discutidas con los resultados a obtener.

Escobar (2019), elaboré su tesis “Estrés y satisfaccion laboral en
acompariantes técnicos en la unidad territorial Junin del Programa Nacional Cuna
Maés 2018”, de la Universidad Nacional de Huancavelica. El objetivo principal fue
identificar la asociacion entre estrés laboral y satisfaccion laboral en acompafiantes
técnicos en la Unidad Territorial Junin del Programa Nacional Cuna Mé&s 2018. La
investigacion fue de tipo bésico, nivel correlacional, disefio no experimental y
transaccional. La muestra estuvo compuesta por 40 participantes. Tanto para la
variable estrés laboral como para la satisfaccion laboral se utilizo la técnica de la
encuesta y el instrumento del cuestionario. Se encontrd que 24 (60%) participantes
presentaron niveles bajos de estrés y moderadamente satisfechos laboralmente, 31
(77.5%) estaban bastante satisfechos. Es asi que se encontrd que existe asociacion
entre las variables (p=0.013), siendo ademas esta una relacion negativa. Los
presentes resultados al ser diferentes a los anteriormente encontrados, serviran para

apoyar o discutir la relacion entre las variables a estudiar.

2.1.3. Anivel Local

Paredes (2019), desarroll6 la tesis titulada “La satisfaccion laboral y su
influencia en la identificacion institucional del personal de la Municipalidad
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, afio 2018, de la Universidad Privada de
Tacna. El propdsito fue identificar en qué medida influye la satisfaccion laboral en
la identificacidn institucional del personal de la Municipalidad Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, afio 2018. El tipo de investigacion fue de nivel explicativo,
disefio no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por
144 trabajadores, a quienes se les aplicaron la técnica de la encuesta, mediante el

instrumento del cuestionario. Después de la tabulacién de datos y el analisis



14

estadistico correspondiente con la ayuda del programa SPSSv24, los resultados
evidenciaron que el 82,6% de los empleados creia que su satisfaccion era adecuada
0 alta, y la dimension més destacada fueron los “requisitos laborales™; el 74,3% de
los empleados creia que el reconocimiento de la organizacién es adecuado o alto, y
la dimension méas destacada fue el "logro". La conclusion final fue que la
satisfaccion laboral incide en la identificacion del sistema de personal (t calculado
= 8,756, p = 0,000). De manera similar, la satisfaccion laboral tiene un impacto en
el conocimiento de la entidad (calculado t = 5,225 yp = 0,000), la satisfaccién
laboral un impacto en el compromiso del empleado (calculado t = 7,406 yp = 0,000)
y la satisfaccion laboral un impacto en la satisfaccién del empleado, con una
correlacion t = 8.286 y p = 0.000. Los aportes que brindan esta investigacion son a
nivel estadistico, donde a través del analisis explicativo se encontrd que la
satisfaccion laboral influye en el sentido de pertenencia; resultados robustos que

permitiran comparar dichas investigaciones.

Arias (2017), realiz6 la investigacion “La satisfaccion de los clientes y la
imagen corporativa del retail Maestro Per(, en la ciudad de Tacna. periodo de
estudio: 2016 — 20177, de la UPT. Teniendo como propdsito identificar la
asociacion entre satisfaccion de usuarios e imagen corporativa en Maestro Per( de
Tacna. Teniendo un método aplicado, relacional y transversal. Contando con la
participacion de 68 clientes como participantes. Encontrando asi r=0.7854,
evidenciando que asociacion moderada y positiva entre las variables, encontrando
también que la satisfaccion es regular al igual que la imagen. Esta investigacion
ofrece aportes sobre la relacion gque existe entre la satisfaccion con la imagen de
una organizacion, donde los resultados serviran para discutir sobre la satisfaccion

de los empleados con los clientes de una organizacion.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Estrés laboral

Segun Iniesta et al. (2016), el estrés laboral se refiere al estado psicoldgico
de los empleados que presentan sintomas por presion laboral cuando se encuentran
en un estado de salud, que ha alcanzado el estado extremo de fatiga del personal y

depresion frente a los usuarios.

Por otro lado, Weiler (2004) indica que el estrés laboral es un patrén de
acciones animicas, de pensamiento, fisicas y comportamentales dirigido a algunos
aspectos negativos o malos del contenido laboral, organizacion del mismo vy
entorno. Es un estado donde existe un elevado nivel de reaccion y sentimientos

frecuentes de no poder hacer frente.

Asimismo, Stavroula et al. (2004) Sefiala que es una respuesta de los
individuos al enfrentar presiones en su centro de labores que no es equivalente a sus

conocimientos y competencias, poniéndolos asi a prueba.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSST, 2002),
afirma que es un conglomerado de reacciones emotivas, fisicas y comportamentales
de colaboradores ante aspectos especificos.

Finalmente, Lazarus y Folkman (1986) afirman que el estrés laboral es la

relacion que existe entre un individuo y un entorno que se considera perturbador y

doloroso, lo que lleva a su declive y descontrol.

2.2.1.1.Tipos de estrés

De acuerdo a Posada (2011), existen 02 tipos de estrés:
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Episddico: El estrés episodico se manifiesta en situaciones puntuales y
temporales. Es como una réfaga de tension que surge en respuesta a eventos
0 circunstancias especificas y que, una vez enfrentada o resuelta, tiende a
desaparecer. Es importante destacar que este tipo de estrés no persiste en el
tiempo ni se arraiga en la vida de una persona de manera constante. Un

ejemplo claro de estrés episodico es el despido de un trabajador.

Cuando una persona recibe la noticia de que ha sido despedida de su trabajo,
es probable que experimente una serie de reacciones emocionales y fisicas
inmediatas. Estas pueden incluir ansiedad, tristeza, preocupacién por el
futuro financiero y una serie de sintomas fisicos como palpitaciones,
sudoracion excesiva y tension muscular. Estos sintomas son una respuesta

natural al estrés generado por la pérdida del empleo.

Sin embargo, lo caracteristico del estrés episodico es que una vez que la
situacion se resuelve, en este caso, por ejemplo, cuando la persona encuentra
un nuevo trabajo o se adapta a su nueva realidad, los sintomas de estrés
tienden a desaparecer. El organismo se recupera y vuelve a su estado de
equilibrio previo al evento estresante. Es importante destacar que, en este
caso, el estrés episddico es una reaccion adecuada y saludable ante una
situacion desafiante, ya que ayuda a la persona a movilizar recursos para

adaptarse a los cambios.

No obstante, si el estrés episddico se vuelve frecuente en la vida de una
persona, puede tener consecuencias negativas para su salud a largo plazo.
La exposicion constante a situaciones estresantes puede agotar los recursos
fisicos y emocionales de una persona, aumentando el riesgo de desarrollar
problemas de salud mental como la ansiedad y la depresion, asi como
problemas fisicos como enfermedades cardiovasculares y trastornos

gastrointestinales (Posada, 2011).
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Cronico: El estrés cronico, por otro lado, es una forma més persistente y
sostenida de estrés que afecta a las personas a lo largo del tiempo. Se
caracteriza por estar vinculado a situaciones o condiciones que perduran en
la vida de la persona, lo que significa que los sintomas de estrés no
desaparecen una vez que la situacion estresante inicial se resuelve. En lugar
de eso, el estrés cronico se mantiene y se manifiesta cada vez que la persona

se enfrenta a la fuente de estrés.

Una de las principales causas de estrés cronico es un ambiente de trabajo
inadecuado. Cuando las condiciones laborales son estresantes de manera
constante, como un jefe autoritario, una carga de trabajo excesiva 0 un
ambiente de trabajo toxico, los empleados pueden experimentar estrés de
forma regular. Esto puede llevar a una serie de sintomas como fatiga

constante, irritabilidad, insomnio y problemas de concentracion.

Otra fuente comun de estrés crénico es la sobrecarga de trabajo. Las
personas que se ven constantemente abrumadas por tareas y
responsabilidades pueden experimentar estrés de manera regular, ya que se
sienten presionadas y desbordadas por sus obligaciones. Esta constante
presion puede tener un impacto significativo en la salud mental y fisica de
una persona, contribuyendo al agotamiento y a la sensacion de no poder
desconectar del trabajo.

Los cambios en el ritmo biolégico también pueden desencadenar estrés
cronico. Por ejemplo, las personas que trabajan en turnos rotativos o que
tienen horarios irregulares pueden experimentar estrés debido a la
disrupcion de su ritmo circadiano natural. Esta falta de regularidad en los
patrones de suefio y vigilia puede afectar negativamente la salud y el

bienestar a largo plazo (Posada, 2011).



18

Ademas, las decisiones y responsabilidades muy importantes en la vida de
una persona pueden generar estrés cronico. Por ejemplo, un individuo que
tiene que tomar decisiones dificiles en su vida personal o profesional de
manera constante puede experimentar un alto nivel de estrés. La
responsabilidad de estas decisiones y el temor a cometer errores pueden
generar una tension continua (Posada, 2011).

Por su parte, Booth y Pérez (2008) afirman que segin Selye y Canon y sus
respectivas teorias, el estrés siempre es perjudicial. Sin embargo, Selye intentd
corregir esta afirmacion con estos dos nuevos conceptos: estrés y distrés. Selye dijo
que cierto grado de estrés es bueno y necesario porque representan un tipo de estrés,
y el estrés excesivo puede volverse desagradable y dafiino para los humanos
(distrés).

Figura 1.
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Nota. Booth & Pérez (2008)
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2.2.1.2.Causas del estrés laboral

Del Hoyo (2004), menciona que todas las causas de estrés son parte del
ambiente, ya que todos son parte del ambiente. Desde esta perspectiva, los factores

estresantes en la situacion laboral se pueden dividir en 03 categorias:

a) Estresores del ambiente fisico

- Numinacién: La iluminacién es un elemento esencial en nuestro entorno
cotidiano que a menudo pasa desapercibido. Sin embargo, su importancia
no debe subestimarse, ya que tiene profundos efectos beneficiosos sobre
la productividad, la salud fisica y el bienestar psicolédgico. La luz natural y
artificial juega un papel crucial en nuestra capacidad para realizar tareas y

actividades diarias de manera eficiente.

Cuando no hay suficiente luz, es dificil hacerse una idea clara de lo que
ocurre a nuestro alrededor. Esto puede llevar a errores en el trabajo,
accidentes domésticos y una sensacion general de incomodidad. La falta
de luz también puede afectar nuestro ritmo circadiano, el reloj biolégico
interno que regula nuestros patrones de suefio y vigilia. La exposicion a la
luz natural durante el dia es fundamental para mantener un ritmo
circadiano saludable, lo que a su vez influye en la calidad de nuestro suefio

por la noche.

En el entorno laboral, la iluminacion adecuada es esencial para la
productividad y la seguridad. Los trabajadores que realizan tareas que
requieren precisién y atencién, como la lectura de documentos o la
manipulacion de pequefios objetos, dependen de una iluminacion adecuada
para realizar su trabajo de manera eficiente y sin esfuerzo. La falta de luz
puede causar fatiga ocular, dolores de cabeza y dificultades para

concentrarse.
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Ademas, la exposicion a la luz natural durante el dia se ha relacionado con
mejoras en el estado de &nimo y la salud mental. La luz solar estimula la
produccién de serotonina, un neurotransmisor que esta asociado con la
sensacion de bienestar y felicidad. Por lo tanto, un ambiente bien
iluminado puede contribuir a un estado de &nimo mas positivo y a una

mayor satisfaccion en el trabajo y en la vida en general (Del Hoyo, 2004).

Ruido: EI ruido es otro factor ambiental que puede tener un impacto
significativo en la vida cotidiana de las personas. Incluso a niveles muy
inferiores a los que podrian dafiar permanentemente la audicion, el ruido
puede ser problematico. Esto se debe a que el ruido tiene la capacidad de
alterar la actividad cerebral y provocar una serie de efectos negativos en la

salud y el bienestar.

En entornos ruidosos, como las ciudades congestionadas o los lugares de
trabajo con maquinaria ruidosa, el ruido constante puede causar fatiga
mental y fisica. La exposicién prolongada al ruido puede llevar a la
irritabilidad, la incapacidad de concentracion y la disminucion de la
productividad. Las personas que trabajan en entornos ruidosos a menudo

informan de niveles més altos de estrés y agotamiento.

Ademas de los efectos a corto plazo, la exposicién crdnica al ruido puede
tener consecuencias a largo plazo para la salud. Se ha demostrado que el
ruido ambiental esta relacionado con un mayor riesgo de hipertension,
enfermedades cardiovasculares y trastornos del suefio. El estrés crénico
causado por el ruido puede desencadenar problemas de salud mental, como

la ansiedad y la depresion.

En términos de seguridad, el ruido excesivo en el lugar de trabajo puede
ser peligroso ya que puede dificultar la comunicacion efectiva y aumentar

el riesgo de accidentes. Los trabajadores expuestos a niveles elevados de
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ruido pueden no escuchar advertencias o sefiales de peligro, lo que
aumenta la posibilidad de lesiones en el trabajo (Del Hoyo, 2004).

Temperatura: La temperatura es otro factor ambiental que puede tener un
impacto significativo en la salud y el bienestar de las personas. La
satisfaccion y la sensacion de "confort" de las personas pueden verse
afectadas negativamente por las temperaturas extremas, lo que constituye
otra importante fuente de estrés. Tanto el frio intenso como el calor

excesivo pueden tener efectos perjudiciales en el cuerpo humano.

Las temperaturas extremadamente altas pueden causar una serie de
problemas de salud, incluyendo golpes de calor, deshidratacion y
agotamiento por calor. La exposicion prolongada al calor puede aumentar
el riesgo de enfermedades cardiovasculares y respiratorias, especialmente

en personas mayores y en aquellos con condiciones de salud preexistentes.

Por otro lado, cuando hace frio, el cuerpo humano necesita gastar mas
energia para mantener su temperatura interna dentro de un rango saludable.
Esto puede llevar a un aumento en el consumo de calorias y a una mayor
fatiga. La exposicion al frio también puede reducir la destreza manual y
aumentar el riesgo de accidentes, lo que es especialmente relevante en

entornos de trabajo donde se requiere precision y atencion.

La temperatura también puede afectar el suefio y el descanso. Las
temperaturas extremas en el dormitorio pueden dificultar conciliar el suefio
y mantener un suefio de calidad. Un ambiente demasiado caliente o
demasiado frio puede interrumpir los patrones de suefio y hacer que las
personas se despierten durante la noche, lo que resulta en una sensacion de

cansancio y somnolencia durante el dia (Del Hoyo, 2004).
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Ambientes contaminados: Cada vez mas personas citan la contaminacion

ambiental como una causa importante de estrés en sus vidas. La
contaminacion del aire, del agua y del suelo puede tener una serie de

efectos adversos en la salud humana y en el bienestar general.

La exposicion a la contaminacion del aire, en particular, ha sido vinculada
a una serie de problemas de salud, incluyendo enfermedades respiratorias
como el asma y la bronquitis, asi como enfermedades cardiovasculares y
cancer de pulmon. Los contaminantes del aire, como el dioxido de azufre,
los Oxidos de nitrogeno y las particulas finas, pueden irritar las vias

respiratorias y dafiar los pulmones a largo plazo.

La contaminacion del agua también es un problema importante que puede
afectar la salud de las personas. ElI consumo de agua contaminada con
sustancias quimicas tdxicas 0 microorganismos patdgenos puede causar
enfermedades gastrointestinales y problemas de salud a largo plazo.
Ademas, la contaminacion del agua puede afectar a los ecosistemas
acuaticos y a la vida silvestre, lo que tiene un impacto en la biodiversidad

y la seguridad alimentaria.

En cuanto a la contaminacion del suelo, puede tener efectos perjudiciales
en la calidad de los alimentos que consumimos. La presencia de
contaminantes en el suelo puede ser absorbida por las plantas y entrar en
la cadena alimentaria, lo que potencialmente expone a las personas a
sustancias toxicas a traves de su dieta. Esto puede tener consecuencias para

la salud a largo plazo.

Es necesario que las personas sean mas conscientes de los peligros a los
que se enfrentan debido a la contaminacion ambiental. Esto puede lograrse
a través de una mayor educacion y concienciacion sobre los riesgos

asociados con la contaminacion, asi como mediante la promulgacion y
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aplicacion efectiva de legislacién ambiental que proteja la calidad del aire,
el agua y el suelo (Del Hoyo, 2004).

b) Estresores relativos al contenido de la tarea

Carga mental: El término "carga mental” se refiere al grado de
movilizacion de obligaciones cognitivas o habilidades energéticas y
mentales que las personas realizan para realizar tareas. La ejecucion de la
tarea significa todo el procesamiento psicoldgico de la informacion, para

hacer funcionar una serie de procesos cognitivos, tales como:

Obtener informacion del exterior (percepcion).

Anadlisis de informacion: cualquier forma de razonamiento.

Memoria: el almacenamiento y uso de informacion de la memoria.

Comprender su proceso y cambios.

Trabajar muchas horas y ser infeliz en el trabajo se ha relacionado con una
serie de consecuencias negativas para la salud, como la obesidad, la
hipertensidn, el colesterol alto, la depresién y el tabaquismo. Las personas
que tienen una carga de trabajo ligera (cantidad insuficiente) o tareas
faciles (calidad insuficiente) pueden no estar tan estresadas como las que
tienen una carga de trabajo pesada (cantidad excesiva) o luchan con esas
actividades (calidad excesiva), pero eso no implica que nunca estén bajo
tension. En otras palabras, no s6lo tener demasiadas cosas que hacer puede
ser estresante; tener muy pocas pueden ser igual de perjudicial para la

salud.

Control sobre la tarea: La autonomia en las tareas, la iniciativa y la
responsabilidad contribuyen a una sensacion de control sobre la jornada

laboral, que es lo que entendemos por "control” en este contexto. Se dice
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que los trabajadores tienen autonomia cuando se les concede una
discrecion significativa sobre su trabajo en términos de planificacion de
tareas, velocidad, orden de las operaciones y control de los resultados. Los
trabajadores que tienen mas margen de maniobra para realizar su trabajo
son mas propensos a responsabilizarse de los resultados. Los trabajadores
confian mas en su capacidad para influir en los resultados cuando se les da

mas discrecion y autoridad en su trabajo (Del Hoyo, 2004).

c) Estresores relativos a la organizacion

- Conflicto y ambiguedad del rol: El conflicto y la ambigliedad del rol son

fendmenos comunes en el mundo laboral y pueden generar una gran
cantidad de estrés en los empleados. Cuando las expectativas de un
trabajador chocan con la realidad de lo que la organizacion le exige, se
crea un conjunto de fuerzas conocidas como conflictos de rol. Estos
conflictos pueden manifestarse de varias formas y pueden ser

especialmente perjudiciales para el bienestar de los trabajadores.

Un tipo de conflicto de rol se refiere a las expectativas contradictorias que
un empleado recibe de diferentes fuentes dentro de la organizacion. Por
ejemplo, un supervisor puede pedirle a un empleado que priorice la
velocidad en la ejecucidn de tareas, mientras que otro departamento de la
empresa enfatiza la calidad sobre la velocidad. Este tipo de conflicto puede
generar confusion y ansiedad en el trabajador, ya que no sabe a qué esta

realmente comprometido (Del Hoyo, 2004).

Otro tipo de conflicto de rol es subjetivo y se produce cuando los requisitos
del puesto chocan con las propias aspiraciones, ambiciones y valores del
individuo. Por ejemplo, un empleado que valora mucho su vida familiar y

busca un equilibrio entre el trabajo y la vida personal puede experimentar
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un conflicto de rol si su trabajo le exige constantemente horas extras y

viajes de negocios.

La ambiguedad del rol, por otro lado, se refiere a la falta de claridad en las
expectativas y responsabilidades laborales de un empleado. Cuando un
trabajador no tiene una comprension clara de lo que se espera de él o de
cdmo encaja su trabajo en los objetivos de la organizacion, puede sentirse

perdido y ansioso.

Para abordar el conflicto y la ambiguedad del rol, las organizaciones
pueden tomar medidas para mejorar la comunicacion interna y la
definicion de roles y responsabilidades. Esto incluye proporcionar una
descripcion detallada del puesto, establecer expectativas claras y fomentar
un ambiente en el que los empleados se sientan comodos compartiendo sus

preocupaciones y preguntando sobre sus roles (Del Hoyo, 2004).

Jornada de trabajo: La jornada de trabajo es otro factor crucial que puede

influir en el nivel de estrés que experimentan los empleados. Las personas
con exceso de trabajo son menos capaces de hacer frente a los retos que se
les presentan en la vida debido al desgaste que ello supone para su cuerpo
y su mente. El exceso de trabajo puede manifestarse de diferentes formas,
incluyendo largas horas de trabajo, falta de tiempo de ocio y descanso, y

presiones constantes para estar siempre disponibles.

Cuando las personas trabajan largas horas de manera regular, pueden
experimentar fatiga fisica y mental, lo que afecta negativamente su
capacidad para realizar tareas con eficiencia y precision. La falta de tiempo
de ocio y descanso también es perjudicial, ya que las reservas de energia
esenciales para la adaptacion se obtienen en parte del tiempo de relajacion

y recuperacion. Cuando las personas disponen de menos tiempo para
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descansar y desconectar del trabajo, estdn en riesgo de agotamiento y

burnout.

Ademas, el exceso de trabajo puede tener un impacto negativo en la vida
personal y familiar de una persona. La falta de tiempo para pasar con la
familia y amigos, participar en actividades recreativas y cuidar de uno
mismo puede generar tension en las relaciones personales y contribuir al

estrés general.

Para abordar el problema de la jornada de trabajo excesiva, las
organizaciones pueden implementar politicas que promuevan un equilibrio
entre el trabajo y la vida personal. Esto puede incluir la promocién de
horarios flexibles, la limitacion de las horas extras no remuneradas y el
fomento del uso de dias de vacaciones y dias libres. Los empleados
también pueden aprender a establecer limites claros entre el trabajo y la
vida personal, lo que les permite desconectar y recargar energias (Del
Hoyo, 2004).

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales en el lugar de

trabajo desempefian un papel importante en el bienestar de los empleados.
Cuando existen tensiones o conflictos en las relaciones laborales, esto
puede generar estrés y ansiedad. Por otro lado, unas buenas conexiones
interpersonales, unas lineas de comunicacion abiertas y un solido sistema
de apoyo social pueden ayudar a mitigar los efectos negativos del estrés

laboral.

La falta de cohesidn en un equipo de trabajo y la presién constante pueden
crear un clima laboral poco saludable. Cuando los empleados sienten que
estan en constante competencia o que no pueden confiar en sus colegas,
pueden experimentar estrés y desmotivacion. La comunicacion deficiente

también puede contribuir a la confusién y al malentendido, lo que aumenta
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la tension en el lugar de trabajo. El aislamiento laboral es otro factor que
puede elevar los niveles de estrés en los empleados. Cuando las personas
se sienten desconectadas de sus colegas y carecen de un sistema de apoyo

social en el trabajo, pueden sentirse solas y desamparadas.

Para promover relaciones interpersonales saludables en el lugar de trabajo,
las organizaciones pueden implementar programas de construccion de
equipos, fomentar la comunicacion abierta y establecer politicas de apoyo
social. Los empleados también pueden aprender a gestionar el conflicto de
manera constructiva y a buscar el apoyo de colegas y superiores cuando
sea necesario (Del Hoyo, 2004).

Promocion y desarrollo de la carrera profesional: La promocion y el
desarrollo de la carrera profesional son aspectos fundamentales de la vida
laboral de una persona y pueden influir en su nivel de estrés y satisfaccion
en el trabajo. Cuando existe una brecha significativa entre los objetivos
profesionales de un empleado y su rendimiento real, esto puede causar
estrés, ansiedad y resentimiento.

Los empleados suelen tener metas y aspiraciones profesionales que desean
alcanzar a lo largo de su carrera. Cuando sienten que no estan avanzando
en la direccion deseada o que sus esfuerzos no estan siendo reconocidos,

pueden experimentar una sensacion de estancamiento y frustracion.

La falta de oportunidades de desarrollo profesional también puede
contribuir al estrés laboral. Cuando los empleados sienten que no tienen la
posibilidad de adquirir nuevas habilidades, asumir responsabilidades
adicionales o avanzar en sus carreras, pueden sentirse desmotivados y

atrapados en su situacion laboral actual.
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Para abordar este problema, las organizaciones pueden implementar
programas de desarrollo profesional que ofrezcan a los empleados
oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Esto puede incluir
capacitacion en el trabajo, programas de mentoria y oportunidades de
ascenso. Los empleados también pueden tomar la iniciativa de establecer
metas profesionales claras y buscar oportunidades para desarrollar sus

habilidades y avanzar en sus carreras (Del Hoyo, 2004).

2.2.1.3.Consecuencias del estrés laboral

Sanchez (2016), argumenta que las consecuencias del estrés laboral estan

clasificadas en 02 grupos: consecuencias psiquicas para el trabajador, y

consecuencias fisicas para el mismo.

Tanto las consecuencias psiquicas como fisicas, estas pueden manifestarse

a diferentes plazos, e incluso estar en un estado de latencia del que no se es

consciente hasta que la consecuencia ya se ha ocasionado. Se describen de manera

detallada a continuacion:

a) Consecuencias psiquicas

Deterioro cognitivo: El pensamiento humano es un proceso complejo. Hay

varias formas en que las capacidades cognitivas de nuestro cerebro
mejoran nuestra calidad de vida. La cognicion puede incluir una amplia
gama de operaciones mentales, como la memoria, la atencién, el lenguaje,
la percepcion y otros procesos similares.

Dificultad para concentrarse: La atencion es un proceso mental que nos

ayuda a prestar atencion a las cosas que importan. Cuando estamos fisica
y mentalmente comprometidos, nuestra atencion y concentracion seran

maximas. Sin embargo, quienes estan bajo tension y no pueden ocuparse
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tienen un nivel de cansancio mucho mayor, lo que dificulta que su cerebro

se concentre en un solo trabajo.

Ansiedad y/o depresion: EI hecho de no poder hacer todas las tareas que
nos han asignado, por mucho que nos esforcemos, puede provocar
ansiedad en el organismo. Por otro lado, los pensamientos negativos sobre
uno mismo pueden contribuir a la depresion. La autoconcepcidn negativa,
como "no puedo”, "soy incapaz”, "no valgo nada”, "me siento inutil" o
"siento que mi trabajo no vale nada", puede conducir a un estado de
disfuncion mental.

Dificultad para tomar decisiones: Es cierto que hay situaciones en las que

se dispone de poco tiempo para tomar una decision; no obstante, muchas
personas afirman sentirse incapaces de tomar decisiones acertadas cuando
se encuentran bajo coaccién (Sanchez, 2016).

Trastornos del suefio o dificultad para conciliar el suefio (insomnio): Las

causas de este efecto secundario son bien conocidas, dado que nuestros
cuerpos estdn mas ocupados de lo normal, el ritmo circadiano que controla
cuando dormimos se vera alterado. También hay que tener en cuenta que
las personas estresadas tienden a darle vueltas a los problemas sin parar.

Trastornos sexuales: Mantener relaciones sexuales sin que la busqueda del

placer sea la motivacién principal. La experiencia sexual ideal se tiene
cuando el cuerpo esta a la vez enérgico y relajado.
Deterioro de las relaciones personales: La incapacidad para desconectar

del trabajo puede tener efectos negativos en las relaciones personales.
También es vital recordar que es menos probable que una persona
estresada dedique tiempo a sus seres queridos.

Aumento de conductas perjudiciales para la salud: Cuando las personas

estan estresadas en el trabajo, pueden responder de formas perjudiciales
para su salud. El tabaco, el alcohol y otras sustancias aumentan la
propension de una persona al comportamiento adictivo cuando se le

presenta la sustancia por primera vez (Sanchez, 2016).


https://www.nuevatribuna.es/content/print/importancia-mejorar-estado-animico-trabajadores/20190321174102161210
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- Sindrome Burnout: EI agotamiento, o sindrome de burnout, suele ser

indicativo de una reaccion prolongada al estrés. Se trata de una reaccion a
los retos interpersonales y emocionales que pueden surgir en el trabajo. La
incapacidad, la negacion y el agotamiento cronico son resultados de esta
afeccion. Para aliviar estos sintomas psicosomaticos, es crucial atenerse a

una serie de normas.

b) Consecuencias fisicas: Asimismo, Sanchez (2016) sefiala que ciertas personas
pueden presentar sintomas o patologias relacionadas con el estrés; sin embargo,
no todas las personas expuestas a la presion laboral deben presentar las

siguientes enfermedades.

- Problemas o alteraciones cardiovasculares:

e Elestrés puede causar presion arterial alta, amenudo conocida como
hipertension.

e Las enfermedades del corazon, concretamente las coronarias, estan
relacionadas con el estrés en el lugar de trabajo.

e Las situaciones fisicas estresantes pueden alterar el latido
normalmente constante del corazon, una afeccion conocida como

arritmia.

- Alteraciones dermatoldgicas: Las personas sometidas a mucho estrés en el

trabajo son mas propensas a sufrir alteraciones dermatoldgicas, ya que
nuestra piel es un gran reflejo de nuestra actitud y nuestra salud. En este

caso se dan los siguientes signos y sintomas:

e Manchas.
e Pérdiday caida del cabello (alopecia).

e Picazdn.
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Alteraciones corporales a nivel muscular y éseo: El cuerpo necesita

equilibrio para funcionar correctamente, y el estrés no favorece la
consecucién de esa condicion. Como resultado, pueden producirse los
siguientes cambios musculares y esqueléticos como consecuencia del

estrés:

e Aparicion de tics nerviosos.

e Aparicion o empeoramiento de dolores cronicos o patologias como la
artritis.

e Incremento de la posibilidad de padecer lesiones.

o Cefalea tensional (dolor de cabeza).

e Contracturas a nivel muscular.

e Entumecimiento, hormigueo y/o calambres (Sanchez, 2016).

Alteraciones de tipo digestivo: Debido a que el sistema digestivo esta tan

en sintonia con nuestro bienestar emocional, no es raro que las personas

bajo estrés presenten los siguientes sintomas:

e Gastroenteritis y/o diarrea.
e Cambios del ritmo intestinal con propension al estrefiimiento.

e Ulceras pépticas (Glceras de estémago).

Alteraciones del sistema inmune: El estrés también puede tener efectos

sobre el sistema inmunitario, lo que puede provocar diversos efectos
secundarios indeseables. Estas alteraciones pueden reflejar el intento del
organismo de defenderse contra los agentes patégenos. Debido a ello,

existe un mayor potencial de propagacion de enfermedades.

Alteraciones del sistema endocrino: Alteraciones del sistema endocrino,

que controla la produccion y distribucién de hormonas en el organismo.



32

Tanto el hipertiroidismo como el hipotiroidismo se han relacionado con
esta enfermedad (Sanchez, 2016).

2.2.1.4.Medicion del estrés laboral

Los autores Maslasch y Jackson (1986), formularon el instrumento llamado
"Inventario de quemaduras de Maslach™ (MBI), que fue adaptado al espafiol por
Seisdedos en 1997, y fue apoyado por el Departamento de Innovacién y Desarrollo
de la editorial TEA en Madrid, Espafia. El propdsito de esta encuesta es evaluar las
tres dimensiones del Sindrome de Burnout: el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la autorrealizacion. Consta de 22 preguntas formuladas de
forma afirmativa, lo que permite medir las tres dimensiones del Sindrome de
Burnout y su forma de aplicacion puede ser individual, colectiva o de auto
aplicacion, por otra parte, tiene una duracion aproximada de aplicacion de 10 a 15

minutos.

2.2.1.5.Dimensiones del estrés laboral

Tomando como referencia el MBI de Maslasch y Jackson (1986), las

dimensiones del estrés laboral son las siguientes:

a) Cansancio Emocional (CE): El cansancio emocional es una de las
dimensiones centrales del sindrome de burnout. Se define como el desgaste, la
pérdida de energia, el agotamiento y la fatiga que pueden manifestarse tanto
fisica como psicoldgicamente. Este agotamiento puede ser resultado del exceso
de tiempo directo dedicado a la actividad laboral, asi como de la fatiga
emocional provocada por el contacto directo con personas en el trabajo,
especialmente en el caso de profesiones que involucran un alto grado de
interaccion interpersonal, como la atencion médica, la educacion o la atencién

al cliente.
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El cansancio emocional se manifiesta en la sensacion de estar fisicamente y
mentalmente agotado. Los individuos que experimentan este componente del
burnout pueden sentir que han llegado al limite de su capacidad para lidiar con
las demandas laborales y emocionales. Pueden experimentar fatiga cronica,
falta de energia, apatia y una disminucion general en su capacidad para

enfrentar las situaciones de manera efectiva.

Este agotamiento no solo afecta la vida laboral de una persona, sino que
también tiene un impacto en su vida personal. El cansancio emocional puede
llevar a una reduccién en la calidad de las relaciones personales, ya que el
individuo puede tener menos energia y paciencia para interactuar con amigos

y familiares después de un dia de trabajo agotador.

Para abordar el cansancio emocional, es importante que los empleadores
reconozcan la importancia de la gestion del estrés y fomenten un ambiente de
trabajo que promueva el equilibrio entre la vida laboral y personal. Los
trabajadores también pueden beneficiarse de estrategias de manejo del estrés,
como el establecimiento de limites claros en cuanto al tiempo de trabajo y la
busqueda de actividades de relajacion y autocuidado (Maslach & Jackson,
1986).

Despersonalizacion (D): La despersonalizacion es otra dimension critica del
sindrome de burnout. Esta dimension se refiere a un cambio en la actitud de
una persona hacia los demas, lo que dificulta la comunicacién personal,
especialmente hacia aquellos que son beneficiarios directos de su trabajo. En
otras palabras, las personas que experimentan despersonalizacion pueden
volverse mas distantes emocionalmente y desarrollar una actitud cinica o

indiferente hacia los demas en el contexto laboral.

La despersonalizacion se manifiesta en la falta de empatia y en la percepcion

de que las interacciones con los demas son simplemente parte de una rutina
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impersonal. Los individuos que experimentan esta dimension del burnout
pueden comenzar a ver a las personas como "casos" o "clientes” en lugar de
seres humanos con necesidades y emociones. Esta actitud puede hacer que sea
mas dificil para ellos relacionarse y conectarse con los deméas en un nivel

personal.

En el contexto de la atencion médica, la despersonalizacion puede manifestarse
en la falta de atencion y empatia hacia los pacientes, lo que puede tener graves
consecuencias para la calidad de la atencion médica. En otras profesiones,
como la atencion al cliente, la despersonalizacion puede llevar a una
disminucion en la calidad del servicio al cliente y a una mayor insatisfaccion

por parte de los clientes.

Para abordar la despersonalizacion, es esencial que las organizaciones
fomenten una cultura de empatia y cuidado hacia los demas en el trabajo. La
formacion en habilidades de comunicacidon y empatia puede ser beneficiosa
para los empleados, especialmente aquellos que trabajan en roles que requieren
una interaccion interpersonal significativa. También es importante que los
individuos sean conscientes de su propia actitud hacia los demés y busquen
formas de mantener una conexion genuina con las personas con las que

interacttan en el trabajo (Maslach & Jackson, 1986).

Realizacién Personal (RP): La realizacion personal es la tercera dimensién
del sindrome de burnout. Abarca una serie de respuestas y evaluaciones
negativas hacia uno mismo y hacia el propio trabajo o actividad, tipicas de la
depresion, la baja moral, la frustracion en el trabajo, el rechazo y la evitacion

del contacto y las relaciones interpersonales en la actividad laboral.

Cuando las personas experimentan una baja realizacion personal, pueden sentir
que no estan alcanzando sus metas profesionales o que su trabajo carece de

significado y proposito. Esto puede llevar a una disminucion en la autoestima
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y la autoeficacia, lo que a su vez puede contribuir a una sensacién de desanimo
y desmotivacién en el trabajo. La baja realizacion personal también puede
Ilevar a una evitacion de las relaciones interpersonales en el trabajo, ya que las
personas pueden sentir que no tienen la capacidad de relacionarse de manera
significativa con los demas. Esto puede dar lugar a un aislamiento social en el
lugar de trabajo, lo que a su vez puede aumentar el sentimiento de soledad y

alienacion.

Para abordar la baja realizacion personal, es importante que las organizaciones
brinden oportunidades para el desarrollo profesional y promuevan un sentido
de proposito en el trabajo. Los empleados pueden beneficiarse de establecer
metas profesionales claras y buscar oportunidades para aprender y crecer en su
carrera. También es esencial que las personas mantengan una mentalidad
positiva y busquen el apoyo de colegas y superiores para mantener su

autoestima y autoeficacia (Maslach & Jackson, 1986).

2.2.2. Sentido de pertenencia

Segun Porporatto (2021), el sentido de pertenencia se refiere al sentido de
identidad de una persona con el grupo al que pertenece, una parte de él y el entorno
en el que se desarrolla la vida diaria. El sentido de pertenencia esta relacionado con
el bienestar del sujeto, ya que la identidad personal se nutre de la pertenencia a un

campo Yy grupo social especifico.

Por otro lado, Jink y Baillargeon (2017) indican que el sentido de
pertenencia es el sentimiento o la conciencia de ser parte de uno 0 mas grupos o
comunidades. Puede formarse en cualquier tipo de equipo. En este sentido, lo
realmente importante es el grado de valor que se le da ademaés de la cantidad de

funcionalidades que comparte con los miembros de la organizacion.
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Asimismo, Herrera (2012) menciona que el sentido de pertenencia es la
intensidad que cada colaborador ejerce sobre los 03 factores (motivacion,
reconocimiento y compromiso), y su influencia se refleja en la realizacion de los
objetivos de la organizacion de acuerdo a su campo y ambiente de trabajo,

cooperando asi con la realizacion de los objetivos de la empresa.

Hopenhayn y Sojo (2011), sefialan que el sentido de pertenencia puede estar
dado por valores especificos y universales, pudiendo ser un individuo o su grupo.
Esta dualidad se encuentra en un estado de tension, y su relacion complementaria

es incierta, aunque necesitan existir entre si.

Finalmente, Fenster (2005) afirma que el sentido de pertenencia se puede
formar en cualquier tipo de grupo, y lo realmente importante para su desarrollo es
la importancia del mismo grupo para el individuo, ademés de la cantidad de

caracteristicas que comparte con sus integrantes.

2.2.2.1.Importancia del sentido de pertenencia

De acuerdo a Bembibre (2016), el concepto de sentido de pertenencia es
fundamental para construir la identidad y subjetividad de una persona. Por tanto,
los elementos de los que estamos hablando nos hacen sentir como parte de un
determinado colectivo, grupo, y nos dan subjetividad, pero en el entorno de un
grupo de personas se puede compartir un sinfin de cosas con ellos. Al intentar
definir el concepto de pertenencia, nos encontramos con un dilema muy importante:
la pertenencia, la cual dice como ser parte de un grupo, un grupo de personas. Cabe
sefialar aqui que nuestra personalidad es en gran medida una contribucion de
nuestras elecciones en un nivel consciente e inconsciente, y nuestra construccion de

ella es absolutamente Unica en cada situacion.

Sin embargo, todos estos elementos forman parte de una sociedad o

comunidad mas compleja y, por tanto, no pueden aislarse de ella. En este marco,
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podemos decir que nuestra identidad est& constituida por el entorno, las personas y

fendmenos sociales que nos rodean, generalmente por motivos sociales.

Como seres sociales, es obvio que sentirnos pertenecientes a un determinado
grupo o grupo social nos ayuda a mejorar nuestra autoestima y sentirnos
reconocidos. La pertenencia social se puede presentar de muchas formas diferentes:
una persona puede sentirse parte de un pais, religion, creencia politica o creencia, 0
simplemente convertirse en un admirador de otras personas en determinadas artes,

deportes o estilos y grupos artisticos culturales.

Las organizaciones siempre necesitan generar y consolidar un sentido de
pertenencia, que se relaciona con la identificaciébn emocional méas que racional.
Varian mucho segun el contexto historico, pero van desde la politica (por ejemplo,
la necesidad de establecer una identidad nacional o un sentido de pertenencia) a la
religion (cuando la religién se ha convertido en un elemento decisivo del sentido de
pertenencia en una comunidad) a la sociedad (cuando estos movimientos politicos
llegan al poder y establecen la identidad de clase desde alli). En todos los casos,
tiene que ver con la necesidad de unir a las personas detras de ciertos pensamientos,
creencias o sentimientos que nos hacen sentir completos y en correlacion unos con
otros (Bembibre, 2016).

2.2.2.2.Caracteristicas del sentido de pertenencia

De acuerdo a Hernandez (2013), no deben dejarse de lado algunas
caracteristicas basicas que desarrollan el sentido de pertenencia en los

colaboradores de una institucion:

- Informacion relacionada con la organizacion: Este punto se refiere a lo que es

y hace la organizacion, sus objetivos y estrategias, los resultados obtenidos, el
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tamafio y el alcance de la operacion, las politicas y procedimientos y los
productos que ofrece.

- Informacion relacionada con el trabajo: Comprende todo lo que las personas
necesitan saber, sus funciones y responsabilidades, las expectativas que se
tienen de ellas, los puntos que hay que tener en cuenta para realizar la
evaluacion del desempefio, y la retroalimentacion sobre el trabajo realizado por

el trabajador.

- Asuntos que afectan a la vida personal y familiar: Quienes se incorporan a una
organizacion quieren saber todo lo que repercutiria directa e indirectamente en
su bienestar personal y familiar: prestaciones, derechos, oportunidades de
capacitacién y promocidn, disposiciones en materia de salud y seguridad,
politicas de gestion de los recursos humanos, actividades culturales, sociales y

deportivas en las que pueden participar.

Si un individuo se relaciona fuertemente con una organizacion, se crea un
vinculo psicolégico entre ambas partes, convirtiéndose en muchas ocasiones en
parte de su autoconcepto, de tal manera que el futuro de ambas se define de forma
similar (Van Dick, y otros, 2004). Para determinar el sentido de pertenencia que
tienen los empleados de una organizacién, es importante establecer las

caracteristicas siguientes, que de acuerdo a Keller (2016), son las siguientes:

- El ambiente de trabajo y la importancia que le da a sus empleados.

- Medicion del nivel de identificacion de los empleados con la organizacion a
través de sus aspectos personales.

- Cuan motivados estan los empleados para cumplir los objetivos propuestos por

la empresa.
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2.2.2.3.Cualidades del sentido de pertenencia

Rodriguez (2021) recopil6 una serie de criterios que definen el sentimiento de

comunidad. Véase mas abajo para obtener informacion especifica:

Es una necesidad: Abraham Maslow, un influyente psic6logo humanista,

desarroll6 una teoria de las necesidades humanas que incluia una jerarquia de
necesidades. En su famosa Pirdmide de Maslow, coloco la necesidad de
pertenencia y amor en el tercer nivel, justo por encima de las necesidades
fisioldgicas y de seguridad. Esto demuestra la importancia que le dio a esta
necesidad en la vida de las personas.

La necesidad de pertenencia, segin Maslow, se refiere al deseo innato de los
seres humanos de formar relaciones sociales, sentirse aceptados y experimentar
un sentido de comunidad y conexion emocional. Esta necesidad impulsa a las
personas a buscar amistades, relaciones familiares y romanticas, y a participar

en grupos sociales.

Desde el punto de vista de Maslow, esta necesidad de pertenencia es tan
esencial como la comida y el refugio, si no méas. Las personas pueden estar
dispuestas a sacrificar otras necesidades para satisfacer esta necesidad de
pertenencia. Por ejemplo, alguien puede renunciar a una posicién laboral que
le brinda estabilidad econémica si siente que esa posicién le impide estar cerca
de su familia y amigos (Rodriguez, 2021).

Existe desde el nacimiento: Nacemos como seres sociales, y nuestra necesidad

de pertenecer se manifiesta desde el momento en que llegamos al mundo. La
familia es el primer y mas importante grupo social en la vida de un individuo.

Los bebés dependen completamente de sus cuidadores para su supervivencia,
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y el apego a los padres y familiares cercanos es esencial para su desarrollo
emocional y psicolégico.

A medida que los nifios crecen, comienzan a desarrollar relaciones con otros
nifios y adultos fuera de la familia. La necesidad de pertenencia se expande
para incluir amistades, compafieros de clase y grupos sociales. Los nifios
buscan la aceptacion y la amistad de sus pares, y el rechazo social puede tener

un impacto duradero en su autoestima y bienestar emocional.

Con el tiempo, los individuos comienzan a identificarse mas estrechamente con
grupos mas especificos, como grupos de amigos, compafieros de trabajo o
comunidades en linea. Estos grupos proporcionan un sentido de pertenencia y
conexidn que es fundamental para el bienestar psicoldgico y emocional de las
personas (Rodriguez, 2021).

Efecto sobre el autoconcepto: Nuestro sentido de quiénes somos esta

fuertemente influenciado por las actitudes, comportamientos y palabras de los
demés miembros de nuestros grupos sociales. En otras palabras, la compafiia
gue mantenemos Y la forma en que somos percibidos por esos grupos dan forma
a nuestro autoconcepto. Esto es especialmente cierto en el caso de los adultos

jévenes, pero es relevante para todas las edades.

Cuando somos aceptados y apreciados por nuestros amigos, familiares y
compafieros, tendemos a sentirnos valorados y positivos acerca de nosotros
mismos. Esto refuerza un autoconcepto saludable y una autoestima positiva.
Por otro lado, el rechazo o la critica constante de nuestros grupos sociales
pueden dafar nuestra autoimagen y llevar a problemas de autoestima y

confianza en uno mismo.

La necesidad de pertenencia puede llevar a las personas a adaptarse y

conformarse a las normas y expectativas de sus grupos sociales para sentirse
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aceptados. Esto puede ser positivo en términos de integracion y cohesion
social, pero también puede llevar a la pérdida de la individualidad y la

autenticidad si se exagera (Rodriguez, 2021).

Exposicion a nuevas ideas: Aunque tendemos a identificarnos con grupos que

comparten muchas de nuestras caracteristicas y valores, también estamos
constantemente expuestos a diferentes perspectivas y puntos de vista a través
de la interaccion con personas de diversos origenes y experiencias. La
necesidad de pertenecer puede motivarnos a alterar nuestra vision del mundo o

a probar algo nuevo.

Cuando pertenecemos a grupos que valoran la diversidad y el intercambio de
ideas, es mas probable que estemos dispuestos a escuchar y aprender de otros.
Esto puede enriquecer nuestra comprension del mundo y fomentar el

crecimiento personal.

Por ejemplo, si un individuo pertenece a un grupo social que promueve la
tolerancia y la apertura hacia diferentes culturas, es mas probable que esté
dispuesto a aprender sobre y respetar las tradiciones y perspectivas de otras
culturas. Esto no solo enriquece su propia vida, sino que también contribuye a
la construccion de sociedades méas inclusivas y comprensivas (Rodriguez,
2021).

Aumenta la confianza: La necesidad de pertenencia también puede estar

relacionada con el aumento de la confianza en uno mismo. Cuando nos
sentimos aceptados y apreciados por nuestros grupos sociales, es mas probable
gue confiemos en nuestro propio juicio y en nuestra capacidad para tomar

decisiones y enfrentar desafios.

Este aumento de la confianza en uno mismo puede ser especialmente

importante en situaciones en las que debemos tomar decisiones importantes o
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asumir responsabilidades. Cuando creemos que los miembros de nuestro grupo
de referencia valoran nuestras opiniones y habilidades, es mas probable que
tengamos la confianza necesaria para liderar, tomar decisiones criticas o

enfrentar situaciones desafiantes.

Es més probable que creamos que los miembros de nuestro grupo de referencia
son apreciados si ese grupo estd formado por instituciones influyentes o
personas a las que admiramos. Por ejemplo, si una persona es miembro de un
grupo profesional altamente respetado o tiene la aprobacion de una figura de
autoridad que admira, es méas probable que confie en su propio juicio y se sienta
empoderada para tomar decisiones importantes en su vida personal y

profesional (Rodriguez, 2021).

2.2.2.4.Componentes del sentido de pertenencia

Brea (2014), identifica los componentes del sentido de pertenencia de la

siguiente manera:

Identidad Individual: La identidad individual se refiere al sentido que una
persona tiene de quién es, a su autodefinicion y a la imagen mental que tiene
de si misma. Es el resultado de la reflexion sobre las experiencias personales,
las interacciones con los demas y la autoevaluacion. La identidad individual es
Unica para cada persona y evoluciona a lo largo de la vida a medida que las

personas maduran y experimentan cambios en su entorno y en si mismas.

La formacion de la identidad individual es un proceso complejo que comienza
desde una edad temprana y continda a lo largo de toda la vida. Durante la
infancia y la adolescencia, las personas exploran su identidad a traves de la

identificacion de sus propios intereses, valores, creencias y aspiraciones. A
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medida que crecen, adquieren una comprension méas profunda de quiénes son

y de como se relacionan con el mundo que les rodea.

El desarrollo de la identidad individual esta influenciado por una variedad de
factores, como la cultura, la familia, los amigos, las experiencias educativas y
las influencias sociales. Las personas también pueden enfrentar desafios y
crisis de identidad en momentos clave de sus vidas, como la transicion a la vida

adulta, la maternidad o paternidad, la jubilacion, entre otros.

La identidad individual esta estrechamente relacionada con la autoestima y la
autoimagen. Una persona con una identidad sélida y positiva tiende a tener una
autoestima saludable y una imagen positiva de si misma. Por otro lado, las
personas que luchan por definir quiénes son pueden experimentar problemas

de autoestima y confianza en si mismas

Identidad Social: Tajfel y Fraser (1978), define la identidad social como "
"aquellos aspectos de la autoimagen de un individuo que derivan del
conocimiento de su pertenencia a un grupo o grupos sociales junto con el valor
y el significado emocional asociados a esta pertenencia”. Podria decirse que
constituyen un grupo aquellos que tienen un fuerte sentimiento de comunidad

entre sf.

Segun Levine et al. (1998), los fundamentos psicolégicos de esta conexion
incluyen un sentimiento de afiliaciébn y compromiso. En consecuencia, es

necesario pensar en estas cosas:

o Laidentificacion de los miembros con el grupo aumenta la influencia de la
organizacion sobre ellos y, por extension, su confianza en el grupo.

e Eltérmino "compromiso” se utiliza para describir los lazos emocionales que
unen a los miembros de un grupo y su deseo de participar en la

configuracion de la estructura y el Iéxico del grupo. Son las interpretaciones
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que tienen sentido 16gico, establecen el caracter del grupo y fomentan la

solidaridad.

Figura 2.
Relacion Sentido de pertenencia, socializacion y cohesion social

sentido de
pertenencia

7N

socializacion ] <::> cohesion

Nota. Turner (1990)

Turner (1990) establece una conexion entre el sentimiento de pertenencia de
una persona y su identidad social, concluyendo que la identidad social es el
resultado de algo mas que la mera pertenencia oficial a un grupo. El
sentimiento de pertenencia de un individuo se desarrolla cuando siente una
fuerte conexién con los valores y objetivos compartidos del grupo, asi como

con la ubicacion fisica del grupo.

Asi, el desarrollo de procesos de cooperacion social, la resistencia a las
tendencias a la fragmentacion y el fortalecimiento de la inclusion y la

cohesion social se ven facilitados por un fuerte sentimiento de pertenencia.
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Figura 3.
Indicadores del sentido de pertenencia a nivel de la sociedad global
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Nota. Turner (1990)

- ldentidad de Lugar: Greeno (1994) explica que las caracteristicas de un lugar
que cambian a medida que es habitado y apropiado por las personas forman
parte de su identidad. Estas caracteristicas incluyen las que hacen que el lugar
sea utilizable (su usabilidad, posibilidad o accesibilidad) y, lo que es mas
importante, las que fomentan el desarrollo del potencial del lugar. En
consecuencia, el lugar se considera una especie de microgeografia cuyas
caracteristicas conforman las personalidades y perspectivas de las personas y

las comunidades.

2.2.2.5.Teorias relacionadas al sentido de pertenencia

Después de revisada la literatura, para efectos de la presente investigacion
se han identificado 02 teorias y 01 modelo, las cuales se desarrollan a continuacion:
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a) Teoria de la Motivacion de Maslow

La motivacién es la clave para estudiar a los humanos puesto que activa,

mantiene y guia el comportamiento. Los seres humanos se mueven hacia un

propdsito especifico y se comportan de una manera especifica de acuerdo con

sus propios motivos. De acuerdo con Maslow (1991), las necesidades basicas

estan ordenadas en una piramide jerarquica. Para avanzar de un nivel a otro,

las necesidades mas basicas deben ser satisfechas para avanzar a niveles

superiores. Esta pirdmide se distribuye de la siguiente forma:

Necesidades fisioldgicas: Las necesidades fisioldgicas son las mas basicas

y fundamentales de todas las necesidades humanas. Estas necesidades
estan relacionadas con la supervivencia y el funcionamiento biolégico.

Incluyen:

Alimentos y Agua: Las personas necesitan acceso a una alimentacion
adecuada y suficiente para mantenerse con vida. Esto implica no solo
la cantidad de alimentos, sino también la calidad de la comida que
consume una persona. El agua también es esencial para la hidratacién
y el funcionamiento adecuado del cuerpo humano.

Refugio y Abrigo: Las personas necesitan un lugar seguro y protegido
para vivir y resguardarse de las inclemencias del tiempo y los peligros
ambientales.

Descanso y Suefio: El suefio y el descanso son necesarios para que el
cuerpo se recupere y se regenere. La falta de suefio adecuado puede
tener graves consecuencias para la salud fisica y mental.

Vestimenta: La ropa es necesaria para mantener el calor y la
proteccién contra los elementos. Ademas, la vestimenta puede ser una
expresion de la identidad y la cultura de una persona.

Eliminacion de Desechos: Las personas necesitan un sistema
adecuado para eliminar los desechos y toxinas del cuerpo, como el

sistema digestivo y el sistema urinario (Maslow, 1991).
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Necesidades de sequridad: Después de que se satisfacen las necesidades

fisiologicas, las personas buscan seguridad y estabilidad en sus vidas. Las

necesidades de seguridad se refieren a la necesidad de sentirse protegido y

libre de amenazas. Esto incluye:

Seguridad Personal: Las personas desean sentirse seguras
fisicamente, libres de peligros y amenazas. Esto puede incluir la
proteccién contra la violencia, el crimen y los accidentes.

Seguridad en el Empleo: La estabilidad laboral y la seguridad en el
empleo son importantes para sentirse seguros econémicamente. La
preocupacion por la pérdida del empleo puede generar estrés y
ansiedad.

Seguridad en la Salud: El acceso a atencion médica y la seguridad de
que se puede obtener atencion médica en caso de enfermedad o lesion
son fundamentales para sentirse seguro en términos de salud.
Seguridad en las Relaciones: Las relaciones personales y familiares
seguras y estables son una parte importante de las necesidades de
seguridad emocional.

Seguridad en la Propiedad: Tener la garantia de que la propiedad
personal y los bienes materiales estan protegidos y seguros también es

una preocupacion en esta categoria (Maslow, 1991).

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Una vez que las necesidades

fisiolégicas y de seguridad estan satisfechas, las personas buscan la

conexion social y las relaciones interpersonales significativas. Estas

necesidades incluyen:

Relaciones Interpersonales: Las personas necesitan relaciones
sociales y conexiones emocionales con otros. Esto incluye amistades,
relaciones romanticas, relaciones familiares y relaciones laborales

positivas.
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Amor y Afecto: La expresion de amor, carifio y afecto es fundamental
para satisfacer estas necesidades. Las personas buscan el amor y el
aprecio de los demas y desean sentirse amadas y valoradas.

Sentido de Pertenencia: Las personas desean sentir que pertenecen a
un grupo o comunidad. Esto puede incluir grupos sociales,

organizaciones, clubes o comunidades culturales (Maslow, 1991).

Necesidades de reconocimiento: Las necesidades de reconocimiento se

refieren a la necesidad de ser valorado y apreciado por los demas, asi como
a la necesidad de reconocer nuestros propios logros y contribuciones. Estas

necesidades incluyen:

Autoestima: Las personas necesitan tener una autoestima positiva y
sentirse bien consigo mismas. Esto implica reconocer sus propias
habilidades, logros y autovaloracion.

Reconocimiento Social: El reconocimiento y el respeto de los demaés
son importantes para la satisfaccion de estas necesidades. Las
personas desean ser apreciadas y respetadas por sus contribuciones y
logros.

Logros Personales: Alcanzar metas personales y profesionales es
fundamental para sentirse realizado y satisfecho en la vida.

Respeto: El respeto por parte de los demés y el respeto por uno mismo
son componentes esenciales de estas necesidades (Maslow, 1991).

Necesidades de autorrealizacidon: Las necesidades de autorrealizacién son

las mas elevadas en la jerarquia de Maslow y se refieren al deseo de
alcanzar el maximo potencial personal y cumplir con el proposito de vida.

Estas necesidades incluyen:

Creatividad: Las personas desean expresar su creatividad y desarrollar

sus talentos y habilidades Unicas.
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e Autodescubrimiento: La busqueda de conocimiento y comprensién de
si mismo y del mundo es fundamental para la autorrealizacion.

e Contribucion a la Sociedad: La necesidad de hacer una contribucion
significativa a la sociedad y de tener un impacto positivo en el mundo
es parte de estas necesidades.

e Bulsqueda de Significado: Las personas buscan un sentido mas
profundo y significativo en sus vidas, asi como un propoésito que
trascienda el yo individual.

e Autorreflexion: La autorreflexion y la busqueda de la autenticidad y la
autenticidad son aspectos clave de la autorrealizacion (Maslow,
1991).

La satisfaccion de estas necesidades es un factor muy importante para el pleno
desarrollo de la humanidad, asi como la frustracion de las necesidades basicas
constituye una amenaza para la salud fisica y mental de las personas. Cuando
se satisfacen las necesidades méas basicas, apareceran necesidades superiores,
es decir, podemos mirar hacia metas superiores u orden social en el ambito de
la satisfaccion de nuestras necesidades basicas. Maslow (1991), menciond que,
en gran medida, la salud de los adultos se debe a situaciones en las que no
fueron amenazados ni superaron tales frustraciones durante la infancia, por lo
que los adultos sanos estdn mas dispuestos a soportar situaciones amenazantes

o considerarlas amenazantes.

Por eso, cuando se habla de pertenencia, la teoria de la motivacion es muy
importante, que es la necesidad basica de todas las personas. La satisfaccion de
las necesidades de pertenencia también permite la satisfaccion de otras
necesidades, como la alimentacién, la seguridad, el reconocimiento, el amor, e
incluso encontrar y establecer una forma de autorrealizacion en la sociedad.
Por otro lado, como lo menciona Maslow (1991), la no pertenencia significa
frustracion de diversas necesidades, que pueden transformarse en

psicopatologia, lo que a su vez significa un problema social.
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b) Teoria del Construccionismo Social de Gergen
Gergen (2005), propuso la teoria del constructivismo social, la cual sostiene
que para explicar a los individuos hay que estudiar sus antecedentes. Explica
que todo comienza con la sociedad y las relaciones, no con individuos aislados.
El concepto de mundo y autoconocimiento se origina en las relaciones
interpersonales. Lo que se considera verdadero y no falso, objetivo y no
subjetivo, ciencia que no pertenece a la mitologia, racionalidad no
irracionalidad y moralidad no moralidad; son todos producidos por grupos

individuales con condiciones histéricas y culturales.

Para las personas, la relacion con los demas es fundamental, ya que a través de
estos conceptos se crea la realidad e incluso se verifica su propia existencia.
Nuestra percepcion de nuestra personalidad se atribuye a estas relaciones. Un
elemento fundamental de esta teoria es el lenguaje, fundamental para captar y
construir la realidad social. En este sentido, las palabras tienen una funcion
positiva y constructiva, que les permite construir y modificar la realidad a la
que se refieren. Es decir, las palabras en si mismas no tienen significado, sino
que se generan en el campo de la comunicacion interpersonal. De esta manera,
todos los conceptos de movimiento de temas se definen segun el contexto. El
conocimiento, la razén, la emocion y la moralidad no existen en la mente del

individuo, sino en la relacion interpersonal.

Por tanto, el sentido de pertenencia es fundamental para la formacion y
desarrollo de las personas, entendiendo el mundo en el que viven, sus
relaciones con los demas y su propia existencia. Pertenece a un grupo social,
donde se apropia del lenguaje, que es fundamental para la creacion y
socializacion de conceptos. Ademas, en el grupo, se le reconoce como persona,
donde se encuentran formas efectivas de existencia. Estas formas se integran
en el conocimiento, y luego se reflejan en el comportamiento en nuevas

interacciones (Gergen, 2005).
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c) Modelo de Vidal, Pol, Guardia y Peiro

Vidal et al. (2004), plantearon el siguiente modelo, citando las siguientes

dimensiones del sentido de pertenencia

Psicologica-social: Esta dimension esta referida a la necesidad humana de

sentirse aceptado, necesario, valioso e indispensable en un determinado
contexto y grupo de personas. Destaca la importancia de la pertenencia
como necesidad personal basica y su impacto emocional en la vida de las
personas, produciendo sentimientos de satisfaccion y placer, como alegria 'y

felicidad. Los indicadores relacionados en relacion a esta dimension son:

e Aceptacion

e Indispensable

e Necesidad

e Valoracion (Strayhorn T. , 2019).

Afectiva: El sentido de pertenencia de un individuo surge de su deseo de
pertenecer a una comunidad. Este deseo se logra expresando los
sentimientos y emociones de los miembros del grupo y las condiciones que
los unen, dando como resultado la conexion social. Ademaés, cuando las
personas sienten que la comunidad es una parte importante de ella, los lazos
emocionales que desarrollan con ella mejoran su sentido de identidad, como
la lealtad, la confianza y la seguridad. Los indicadores referentes esta

dimensién son:

e Conectividad social
e Deseo de pertenencia
e Expresion de emociones y afectos

e Identidad de grupo (Vargas, 1999).
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- Fisica: Esta dimension aborda el impacto del entorno fisico que rodea a los
humanos en la generacién de un sentido de pertenencia a una comunidad en
particular. Alli, el entorno es absorbido por las personas como componente
esencial de su desarrollo, resultando en la ocupacion e identificacion del
espacio, y de las multiples conexiones que alli surgen, y conceptualizado
como un elemento representativo de la pertenencia grupal. Los indicadores

referentes en relacion a esta dimension son:

e Deseo de proteccion del espacio fisico
e Interaccion fisica
e Interaccion simbdlica

e Necesidad de permanencia (Vargas, 1999).

2.2.2.6.Dimensiones del sentido de pertenencia

Para efectos de la presente investigacion, se toman en consideracion:

a) Psico-social: La dimension psico-social del sentido de pertenencia se refiere a
la necesidad humana de sentirse aceptado, necesario, valioso e indispensable
en un entorno o una poblacion especificos. Esta dimension resalta la
importancia de la pertenencia como una necesidad basica del individuo y su

impacto emocional en la vida de las personas.

Segun Strayhorn (2012), la pertenencia es esencial para el bienestar psicoldgico
de las personas. Sentirse parte de un grupo, comunidad o entorno social brinda
una sensacion de conexion y validacion emocional. Cuando las personas se
sienten aceptadas y valoradas por los demés miembros de su grupo,

experimentan emociones placenteras como la alegria y la felicidad.
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La dimension psico-social del sentido de pertenencia se relaciona
estrechamente con la satisfaccion emocional. Cuando las personas se sienten
incluidas y apreciadas, experimentan un aumento en su bienestar psicolégico.
Esta sensacion de pertenencia puede surgir en una variedad de contextos, como
en la familia, el trabajo, la escuela, los grupos sociales o las comunidades en

linea.

El sentido de pertenencia psico-social también esta relacionado con la
identidad y la autoestima. Las personas tienden a definirse en parte a través de
sus conexiones con otros y la forma en que son percibidas por ellos. Cuando
estas conexiones son positivas y saludables, fortalecen la autoimagen y la

autoestima de una persona

Afectiva: La dimension afectiva del sentido de pertenencia se centra en las
emociones y sentimientos asociados con la pertenencia a una comunidad o
grupo. Segun Vargas (1999), el sentido de pertenencia es la base del deseo de
un individuo de formar parte de una comunidad especifica. Este deseo se
manifiesta a través de la expresion de emociones por parte de los miembros del

grupo Yy las condiciones que los unen para establecer conexiones sociales.

Cuando las personas sienten que una comunidad o grupo es una parte
significativa de sus vidas, desarrollan un fuerte vinculo emocional con ella.
Este vinculo emocional se traduce en sentimientos como la lealtad, la confianza
y la seguridad. Los miembros de una comunidad a menudo experimentan un
profundo afecto hacia el grupo y sus miembros, lo que contribuye a un sentido

de pertenencia solido y duradero.

La dimension afectiva del sentido de pertenencia también esta relacionada con
el sentido de identidad. Pertenecer a un grupo social especifico puede influir
en cOmo una persona se ve a si misma y en como se relaciona con los demas.

Las emociones positivas asociadas con la pertenencia, como el afecto y la
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camaraderia, pueden fortalecer la identidad de un individuo en el contexto de

ese grupo.

La expresion de afecto y emociones positivas dentro de una comunidad o grupo
también puede fortalecer los lazos entre sus miembros. Cuando las personas
comparten sentimientos de carifio y aprecio mutuo, se fortalece la cohesion del

grupo y se promueve un sentido de unidad.

Fisica: La dimension fisica del sentido de pertenencia se refiere al impacto del
entorno fisico en la experiencia de pertenencia de una persona. Vargas (1999),
sefiala que esta dimension considera como el entorno fisico que rodea a los
individuos contribuye a su sentido de pertenencia. El entorno fisico puede
desempefiar un papel importante en la formacion de un sentido de pertenencia
a una comunidad o grupo. Cuando un entorno fisico es acogedor, inclusivo y
representativo de los valores y la identidad de un grupo, puede fortalecer el

sentido de pertenencia de sus miembros.

Por otro lado, un entorno fisico inadecuado o hostil puede debilitar el sentido
de pertenencia. Por ejemplo, si un espacio fisico no es accesible o no refleja la
diversidad de la comunidad, algunos miembros pueden sentirse excluidos o
marginados. La dimension fisica del sentido de pertenencia también aborda la
ocupacion y la identificacion del espacio fisico por parte de los individuos. Las
personas tienden a desarrollar un sentido de propiedad y pertenencia hacia los
lugares que frecuentan y utilizan con regularidad. Este sentido de propiedad
puede llevar a un mayor compromiso y cuidado del entorno fisico, lo que a su

vez refuerza el sentido de pertenencia.

Ademas, el entorno fisico puede servir como un simbolo tangible de la
comunidad o el grupo al que pertenecen los individuos. Por ejemplo, un

edificio, un monumento o un espacio publico especifico pueden ser
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representativos de la identidad de una comunidad y fomentar un sentido de

pertenencia compartido.

DEFINICION DE CONCEPTOS

Cansancio emocional: Se define como el desgaste, la pérdida de energia, el
agotamiento y la fatiga, que pueden manifestarse fisica y psicolégicamente
(Maslach & Jackson, 1986).

Condiciones que los unen para producir conexiones sociales: Factores que
influyen en el conjunto de experiencias de sentirse cercano a otras personas, e
incluye el sentirse valorado, respetado e importante para los demas (Arakawa
& Waffen, 2020).

Desgaste fisico: Es una sensacion extrema de agotamiento o falta de energia,
a menudo descrita como estar exhausto (American Cancer Society, 2022).
Desgaste psicoldgico: Es un estado al que se llega por sobrecarga de esfuerzo
psiquico. Esta carga implica asumir conflictos, responsabilidades o estimulos
adversos de tipo emocional o cognitivo (Clinica Galatea, 2018).
Despersonalizacion: Revela un cambio de actitud en las respuestas a otras
personas, dificultando la comunicacién personal, especificamente hacia los
beneficiarios de su propio trabajo, acompafnado de un aumento de la distancia
emocional de los demas o un endurecimiento de las relaciones (Maslach &
Jackson, 1986).

Dificultad en la comunicacién personal: Problemas relacionados a
expresiones particulares de la persona, ya sea mediante entrevistas, cartas,
memorandos, mensajes electrénicos como: correos, discusiones en grupo,
anuncios; conversaciones telefonicas y otras de este tipo (Editorial FUNLAM,
2021).

Dimension afectiva: Dimension que se genera en el individuo, nace en su

deseo de pertenecer a una determinada comunidad, deseo que se materializa a
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través de la expresion de emociones y afectos dirigidos a los miembros del
grupo (Vargas, 1999).

Dimensidn fisica: Dimension que aborda la influencia del entorno fisico que
rodea al ser humano en el proceso de generacion de un sentido de pertenencia
a una comunidad particular (Vargas, 1999).

Dimension psicosocial: Dimension referida a la necesidad del ser humano de
sentirse aceptado, necesario, valorado e indispensable en un determinado
contexto y para un determinado grupo de personas (Strayhorn, 2019).
Distancia emocional de los demas: Fendémeno que se produce cuando una
persona esconde sus emociones y, al mismo tiempo, se mantiene alejado de las
emociones de los demas (Bay y Fernandez, 2020).

Endurecimiento de relaciones: Implica una respuesta negativa, insensible y
excesivamente indiferente frente a los receptores de la asistencia (Gofii et al.,
2015).

Entorno fisico alrededor de los humanos: El entorno fisico es la parte del
entorno humano que incluye los alrededores estrictamente con otros individuos
(INEE, 2022).

m) Estrés laboral: Se refiere al estado psicoldgico de los empleados que presentan

sintomas por presién laboral cuando se encuentran en un estado de salud, que
ha alcanzado el estado extremo de fatiga del personal y depresion frente a los
usuarios (Iniesta et al., 2016).

Expresion de las emociones de los miembros del grupo: Es un vehiculo de
comunicacion a otras personas acerca de la emocion que se esta
experimentando, lo que permite predecir en cierta medida las conductas que
seran mas probables del sujeto (Pradas, 2018).

Necesidades bésicas del individuo: Es un conjunto de variables que el ser
humano considera para su desarrollo y vida. Estas son: son: subsistencia (salud,
alimentacion, etc.), proteccion (sistemas de seguridad y prevencion, vivienda,
etc.), afecto (familia, amistades, privacidad, etc.) entendimiento (educacion,
comunicacion, etc.), participacion (derechos, responsabilidades, trabajo, etc.),

ocio (juegos, espectaculos) creacion (habilidades, destrezas), identidad (grupos
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de referencia, sexualidad, valores), libertad (igualdad de derechos) (Manfred et
al., 1986).

Realizacion personal: Agrupa una serie de respuestas y evaluaciones
negativas hacia uno mismo (autoestima) y hacia el propio trabajo o actividad,
tipicas o propias de la depresion, la baja moral, la frustracion en el trabajo, el
rechazo y la evitacion del contacto y las relaciones interpersonales en la
actividad laboral (Maslach & Jackson, 1986).

Respuestas y evaluaciones negativas hacia el propio trabajo: Es la
aprension ante la evaluacion en el entorno laboral, la evitacion de las
situaciones de evaluacion, y las expectativas de que otros (habitualmente las
jefaturas) evallen negativamente a uno mismo (Watson & Friend, 1969).
Respuestas y evaluaciones negativas hacia uno mismo: Es la aprension ante
la evaluacion de los demaés, la angustia a las evaluaciones negativas, la
evitacion de las situaciones de evaluacion, y las expectativas de que otras
personas evallen negativamente a uno mismo (Watson & Friend, 1969).
Sentido de pertenencia: Es el sentimiento o la conciencia de ser parte de uno
0 més grupos o comunidades. Puede formarse en cualquier tipo de equipo. En
este sentido, lo realmente importante es el grado de valor que se le da ademas
de la cantidad de funcionalidades que comparte con los miembros de la

organizacion (Jink & Baillargeon, 2017).
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

El estrés laboral se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
Sede Moquegua 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

e El cansancio emocional se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, Sede Moquegua 2020.

e La despersonalizacion se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, Sede Moquegua 2020.

e La realizacion personal se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua 2020.



3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. Identificacion de la variable independiente

Variable 1: Estrés laboral

3.2.1.1.Indicadores

Desgaste fisico.

Desgaste psicoldgico.

Dificultad en la comunicacién personal.

Distancia emocional de los demas.

Endurecimiento de relaciones.

Respuestas y evaluaciones negativas hacia uno mismo.

Respuestas y evaluaciones negativas hacia el propio trabajo.

3.2.1.2.Escala para la medicion de la variable

Escala de Medicién: Ordinal

Se empleara la escala de Likert, donde:

1 = Nunca.

2 = Pocas veces al afio.

3 = Una vez al mes o0 menos.

4 = Unas pocas veces al mes.

5 = Una vez a la semana.

6 = Unas pocas veces a la semana.

7 = Todos los dias.

59
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3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente

Variable 2: Sentido de pertenencia

3.2.2.1.Indicadores
e Necesidades basicas del individuo.
e Expresion de las emociones de los miembros del grupo.
e Condiciones que los unen para producir conexiones sociales.

e Entorno fisico alrededor de los humanos.

3.2.2.2.Escala para la medicién de la variable

Escala de Medicién: Ordinal

Se empleara la escala de Likert, donde:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

3.3. TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion, sera de tipo béasico, debido a que la investigacion
presenta permanencia en el desarrollo cimentando los aportes en bases tedricas y
modelos de investigacion validados y publicados, de la misma forma, los

conocimientos referenciales seran contrastados de acuerdo a la situacion
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problematica del estudio, generando un gran aporte al conocimiento cientifico, bajo

una permanencia sobre los conceptos iniciales.

3.4. NIVEL DE INVESTIGACION
El presente trabajo de investigacion, propone la relacion entre las dos
variables de estudio, presentando asi un estudio de nivel correlacional. De esta

manera, la tesis, revelara la existencia o no de una relacion significativa entre el

estrés laboral y el sentido de pertenencia.

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion serd de disefio no experimental

correlacional.

3.6. AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Ambito de estudio: El estudio se realizara en el Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica, sede Moquegua.

Tiempo Social: Afio 2020.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de estudio
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La unidad de estudio esta representada por los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua.

3.7.2. Poblacién

La poblacion estuvo comprendida por un total de 51 trabajadores del
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua.

3.7.3. Muestra

Debido a que se cont6 con el acceso al Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica de la Sede Moquegua y considerando el tamafio de la poblacion, se
realiz6 un censo sobre el total de trabajadores de la sede en cuestion. Asimismo, el
tipo de muestreo fue no probabilistico, de carécter intencional.

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1. Procedimiento

La investigacion, requirié en primera instancia la autorizacion del Instituto
Nacional de Estadistica e Informética de la Sede Moquegua, por lo que, se solicitd
de manera escrita al director de la Oficina Departamental de Estadistica e
Informéatica de Moquegua, brinde las facilidades pertinentes para poder llevar a

cabo la investigacion planteada.

Con la autorizacién debidamente aprobada, se procedié a la aplicacion de
los instrumentos propuestos, solicitando a cada uno de los trabajadores, el llenado

de los cuestionarios requeridos.
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Durante el proceso de llenado, se explico, los procesos y la naturaleza del
cuestionario a cada uno de los trabajadores, con el objetivo de llenar de manera
correcta, segun las percepciones personales, cada uno de los items formulados, de

acuerdo a las alternativas propuestas.

Al concluir la aplicacién del cuestionario, se procedio al procesamiento de
los datos en el software estadistico SPSS Windows XXIV, con la finalidad de
obtener la informacién requerida, la cual, denote los hallazgos obtenidos de la

presente investigacion.

Para el contraste de hipotesis, se realizd por medio de la prueba de
correlacion de Rho-Spearman, calculando el valor de significancia que indica la
existencia 0 no de una relacion significativa y el coeficiente de correlacion que

explica el grado de relacion entre variables.

3.8.2. Técnicas

La técnica de recoleccidon de datos utilizados para el presente trabajo de
investigacion, correspondio a la encuesta. Dicha técnica es empleada en la mayoria
de casos, en investigaciones con disefio, no experimental, transversal, descriptiva y
correlacional, adaptandose de esta manera, al estudio propuesto (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014)

3.8.3. Instrumentos

Tomando en consideracion la técnica a emplear, el instrumento que

correspondio es el cuestionario.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para la recoleccion de datos, teniendo en cuenta la aplicacion de los
cuestionarios, posterior a la autorizacion del director, se procedid a su aplicacion
mediante el programa de Google Forms, el cual fue compartido de manera virtual
a los trabajadores de la institucion objeto de estudio. Para lograr la correcta
aplicacion de los cuestionarios, se explic6 a cada encuestado el objetivo de los
cuestionarios, y la finalidad académica que su aplicacion tiene. Asi también se les
solicitd llenar el cuestionario de manera objetiva, y bajo la salvedad del anonimato

y cuidado de datos personales.

Los encuestados procedieron a participar, completando el referido
cuestionario, actividad que se realizo en el transcurso de dos semanas, y luego de
haber culminado con la aplicacion de los cuestionarios, se procedié a procesar la
informacion mediante el software estadistico IBM SPSS Windows XXIV, con el
cual se elaboraron las tablas y figuras de informacién, que luego permitieron el

analisis de los datos obtenido. Presentandose los resultados en el presente capitulo.

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE RESULTADOS

Para el desarrollo de la presentacion de resultados, estos se presentan en

tablas y figuras, siguiendo un orden en especifico

Primero se presentaran los resultados de la variable Estrés Laboral, dando a
conocer un analisis general, seguido del anélisis por dimensiones (cansancio

emocional, despersonalizacion, y realizacion personal).
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Posterior a ello se continua con el andlisis de la variable Sentido de
Pertenencia, presentando su andlisis general y su analisis por dimensiones

(Psicosocial, afectiva y fisica).

4.3. RESULTADOS

4.3.1. Resultados de la variable Estrés laboral

4.3.1.1.Anélisis general

La variable estrés laboral, tiene su medicién a partir de tres dimensiones:

cansancio emocional, despersonalizacion, y realizacion personal.

Los resultados del estudio muestran que mayormente los trabajadores
muestran niveles bajos de presencia de estrés laboral, o que sugiere que en la
organizacién no se generan condiciones que conlleven a que el personal padezca de
estrés laboral, lo cual resulta positivo para la entidad. Sobre ello, un trabajador con
poco estrés laboral en su trabajo se siente en control de su trabajo y no experimenta
una sobrecarga constante. Ademas, los trabajadores pueden manejar las demandas
de su trabajo sin sentirse abrumado o ansioso. Ademas, puede tener un buen
equilibrio entre su vida laboral y personal, lo que le permite recuperarse fisica y
emocionalmente del trabajo. También pueden tener una buena relacion con sus
colegas y superiores, lo que le brinda un ambiente de trabajo positivo y de apoyo.
En general, los trabajadores con poco estrés laboral pueden realizar su trabajo de

manera eficiente y efectiva sin poner en riesgo su bienestar fisico o emocional.

De esta forma, el bajo estrés laboral en la organizacion puede tener varios
beneficios. En primer lugar, los trabajadores pueden ser mas productivos y

eficientes al tener una carga de trabajo manejable y un ambiente laboral menos
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estresante. Esto puede llevar a una mayor calidad de trabajo y una mayor
satisfaccion en el trabajo por parte de los trabajadores.

Ademas, el bajo estrés laboral puede contribuir a la retencién de empleados,
ya que los trabajadores pueden sentirse mas comprometidos y motivados a
permanecer en la organizacion a largo plazo. También puede reducir el ausentismo
laboral y las bajas por enfermedad relacionadas con el estrés, lo que puede ahorrar

costos a la organizacion.

Otro beneficio del bajo estrés laboral es que puede promover un ambiente
de trabajo mas saludable y positivo, lo que a su vez puede fomentar una cultura
organizacional mas positiva y colaborativa. Los trabajadores pueden sentirse mas
conectados entre si y con la organizacion en general, lo que puede mejorar la moral

y la motivacion en el trabajo.

Estos resultados se deben al 41.18% de frecuencias que indican que
mayormente los trabajadores casi nunca tienden a enfrentar situaciones que
impliquen estrés laboral, seguido por el 27.45% de calificaciones que sugieren que

algunas veces enfrentan tales situaciones.

En cuanto a las dimensiones, la dimension Cansancio emocional, fue
calificada mayormente en un 41.18% con una valoracién que indica una frecuencia

de casi nunca.

Por otro lado, la dimension Despersonalizacion, fue calificada mayormente

en un 41.18% con una valoracion que indica una frecuencia de casi nunca.

En tanto, la dimension Realizacion personal, presentd calificaciones que
indican que mayormente en un 52.94% con una valoracion que indica una

frecuencia de nunca.
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A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las
calificaciones obtenidas:

Tabla 1

Resultado de la variable Estrés laboral

Casi  Algunas Bastantes  Casi

Nunca Regularmente . Siempre
nunca  veces veces  siempre
Dimension 1:
Cansancio 23.53% 41.18% 27.45% 3.92% 3.92%  0.00% 0.00%
emocional
Dimension 2.~ a9 5504 41.18% 15.69% 3.92% 0.00%  0.00%  0.00%
Despersonalizacion
Dimension 3:
Realizacion 52.94% 35.29% 7.84% 3.92% 0.00%  0.00% 0.00%
personal
Var'aggolrgfs”es 35.20% 43.14% 1569%  5.88% 0.00%  0.00% 0.00%
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.
Figura 4
Resultado de la variable Estrés laboral
0 o
60.00% B} 3 g <
% ) ' 3
50.00% = q 5 Lo
. g g S
40.00% < ;:?r, Ry 0
Y N
30.00% o NS L
[V} o)) (o2}
© ©
20.00% 10 < 3 .
S X 3R o
AN N © © AN © © © - N © © © 0 © © ©
10.00% 2255 253 N3 65333
™™o o ™SS Qo ™SS SRS
o O o O o [eNeNe) [eNeNo]
0.00% ] m - []
Dimensioén 1: Dimensioén 2: Dimension 3: Variable 1: Estrés
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= Nunca m Casi nunca Algunas veces ®Regularmente

m Bastantes veces m Casi siempre  ® Siempre

Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.3.1.2.Analisis por dimensiones
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4.3.1.2.1. Dimension 1: Cansancio emocional

La dimension Cansancio emocional, present6 calificaciones con
frecuencias que indican que casi nunca enfrentan situaciones que impliquen

afrontar un contexto que conlleve cansancio emocional, lo que se debe al 41.18%.

Estos resultados dan cuenta que los trabajadores no experimentan una
sobrecarga constante, pueden manejar las demandas de su trabajo sin sentirse
abrumados o ansiosos, Yy tienen un buen equilibrio entre su vida laboral y personal,
lo que les permite recuperarse fisica y emocionalmente del trabajo. Ademas, pueden
tener una buena relacion con sus colegas y superiores, lo que les brinda un ambiente
de trabajo positivo y de apoyo. En el caso de la organizacion, esto puede traer
beneficios como mayor productividad y eficiencia en el trabajo, mayor satisfaccion
y retencion de empleados, reduccién del absentismo y las bajas por enfermedad

relacionadas con el estrés, y un ambiente de trabajo mas saludable y positivo.

En ese sentido, el hecho de que los trabajadores presenten niveles bajos de
cansancio emocional significa que experimentan menos agotamiento y fatiga en su
trabajo, lo que puede tener varios beneficios para la empresa. Los trabajadores con
bajos niveles de cansancio emocional son capaces de manejar las demandas de su
trabajo sin sentirse abrumados o ansiosos, lo que les permite realizar su trabajo de
manera efectiva y eficiente sin poner en riesgo su bienestar fisico o emocional.
Ademas, estos trabajadores pueden tener un mejor equilibrio entre su vida laboral
y personal, lo que les permite recuperarse fisica y emocionalmente del trabajo.
Otros beneficios del bajo cansancio emocional incluyen una mayor satisfaccion en
el trabajo, una mayor retencion de empleados, una reduccion del absentismo laboral

y una cultura organizacional mas positiva y colaborativa.

Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 35.29% en
la que los trabajadores indicaron que algunas veces, sienten que trabajar todo el dia

con la gente los cansa. Asi mimo, con un 43.14%, los trabajadores indicaron que
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mayormente algunas veces, sienten que estdn demasiado tiempo en su trabajo. Por
otro lado, con un 41.18%, los trabajadores indicaron que mayormente casi nunca,

sienten que estan al limite de sus posibilidades.

En tanto, con un 35.29%, los trabajadores indicaron que mayormente nunca,
les preocupa que su trabajo los esté endureciendo emocionalmente. Asi también,
con un 43.14%, los trabajadores indicaron que mayormente casi nunca, sienten que
no estan influyendo positivamente a través de su trabajo, en la vida de otras
personas. Ademas, se tiene que, con un 35.29%, los trabajadores indicaron que
mayormente algunas veces, sienten que tienen poca energia en su trabajo. También,
con un 49.02%, los trabajadores indicaron que mayormente nunca, sienten que les

cuesta crear con facilidad un clima desagradable en su trabajo.

Asi mismo, se tiene que, con un 43.14%, los trabajadores indicaron que
mayormente nunca, creen que no consiguen pocas cosas valiosas con su profesion.
A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las calificaciones

obtenidas:

Tabla 2

Resultado de la dimensién Cansancio emocional

Casi  Algunas Bastantes  Casi

Nunca Regularmente . Siempre
nunca veces veces siempre
inf:rr;;argg'ﬁal 11.76% 29.41% 3529%  11.76% 11.76%  0.00%  0.00%
Exceso de trabajo  9.80% 15.69% 43.14% 15.69% 3.92% 11.76% 0.00%
po"s'irk‘;i'ltizsges 2157% 41.18% 25.49% 7.84% 3.92%  0.00% 0.00%
E”gr‘gggi'g"aelmo 35.20% 19.61% 29.41%  13.73% 1.96%  0.00% 0.00%
Fa't%gseit'ircgam 2041% 4314% 17.65%  7.84% 0.00%  1.96%  0.00%
Faltade energia  13.73% 33.33% 35.29%  11.76% 588%  0.00% 0.00%
desg:gaable 49.02% 35.29%  7.84% 3.92% 000%  1.96% 1.96%
Fa'tatffb‘é?(')ore” 4314% 2157% 17.65%  1373%  196%  000%  1.96%
Dimension 1:
Cansancio  23.53% 41.18% 27.45% 3.92% 392%  0.00% 0.00%
emocional

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.
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Figura 5
Resultado de la dimension Cansancio emocional
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.3.1.2.2. Dimensién 2: Despersonalizacion

La dimension Despersonalizacion, present6 calificaciones con frecuencias
que indican que casi nunca enfrentan situaciones que impliquen afrontar un

contexto que conlleve despersonalizacion, lo que se debe al 41.18%.

Si los trabajadores presentan niveles bajos de despersonalizacién, significa
que tienen una actitud positiva hacia otras personas en el trabajo y que mantienen
buenas relaciones interpersonales, 1o que puede mejorar el ambiente laboral y
promover una cultura organizacional mas positiva y colaborativa. En el caso de la
organizacion, esto puede traer beneficios como mayor satisfaccion y motivacion en
el trabajo, mayor productividad y eficiencia, y una mayor probabilidad de retener a
los empleados a largo plazo.

De esta forma, hecho de que los trabajadores presenten niveles bajos de

despersonalizacion significa que mantienen una actitud positiva y cercana hacia las
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personas con las que interactGan en el trabajo, lo que puede tener varios beneficios
para la organizacion. Los trabajadores con bajos niveles de despersonalizacién son
capaces de comunicarse de manera efectiva con los demas, lo que puede mejorar la
calidad de su trabajo y su relacion con los usuarios. Ademas, estos trabajadores
pueden sentirse mas comprometidos y motivados a permanecer en la organizacion
a largo plazo, lo que puede mejorar la retencion de empleados. Otros beneficios de
los bajos niveles de despersonalizacion incluyen una cultura organizacional mas
positiva y colaborativa, una mayor satisfaccion en el trabajo y una reduccion del

absentismo laboral.

Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 45.10% en
la que los trabajadores indicaron que casi nunca, se sienten emocionalmente

agotados por su trabajo.

Asi mismo, con un 45.10%, los trabajadores indicaron que mayormente
algunas veces, se sienten cansados al final de la jornada de trabajo. Por otro lado,
con un 41.18%, los trabajadores indicaron que mayormente casi nunca, se sienten
fatigados cuando se levantan por la mafiana y tienen que ir a trabajar. En tanto, con
un 35.29%, los trabajadores indicaron que mayormente nunca, se sienten frustrados
en su trabajo. Asi también, con un 37.25%, los trabajadores indicaron que
mayormente casi hunca, sienten que trabajar directamente con personas les produce

estrés.

Ademas, se tiene que, con un 52.94%, los trabajadores indicaron que
mayormente nunca, sienten que realmente no les importa lo que les ocurra a las
personas que atienden. También, con un 43.14%, los trabajadores indicaron que
mayormente nunca, sienten que las personas a quienes atienden los culpan de
alguno de sus problemas. Asi mismo, se tiene que, con un 47.06%, los trabajadores
indicaron que mayormente casi nunca, sienten que es ineficaz el trato que les dan a

los problemas de las personas. Por ultimo, se tiene que, con un 43.14%, los
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trabajadores indicaron que mayormente nunca, se sienten poco estimulados después

de trabajar en contacto con personas.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:

Tabla 3

Resultado de la dimension Despersonalizacion

Casi  Algunas Bastantes  Casi

Nunca Regularmente . Siempre
nunca veces veces siempre
Agotamiento 45 ca0 451005 29.41% 3.92% 5.88%  0.00% 0.00%
emocional
Cama{;‘;‘%%‘ final o ag0p 21579 4510%  13.73%  11.76% 1.96%  0.00%
Fatiga matutina  11.76% 41.18% 33.33% 7.84% 5.88% 0.00% 0.00%
Frustracion laboral 35.29% 31.37% 25.49% 5.88% 1.96%  0.00% 0.00%

Estrés por trabajar

2157% 37.25% 33.33%  5.88% 1.96%  0.00% 0.00%

con personas
Faltade empatia  52.94% 33.33% 9.80% 3.92% 0.00%  0.00% 0.00%
Culpa de problemas 43.14% 31.37% 17.65% 7.84% 0.00%  0.00% 0.00%

Ineficacia en
solucion de 37.25% 47.06% 15.69%  0.00% 0.00%  0.00% 0.00%

problemas
Fa'tal‘;ggrs;:m“'o 43.14% 31.37% 17.65%  7.84% 0.00%  0.00% 0.00%
Dimension 2. 59 5505 41.18% 15.69%  3.92% 0.00%  0.00% 0.00%

Despersonalizacion
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moguegua.
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Figura 6
Resultado de la dimension Despersonalizacion
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.3.1.2.3. Dimensién 3: Realizacién personal

La dimensidn Realizacion personal, presentd calificaciones con frecuencias
gue indican gue nunca enfrentan situaciones que impliquen afrontar un contexto

que conlleve atentar contra la realizacion personal, lo que se debe al 52.94%.

Si los trabajadores presentan niveles adecuados de realizacion personal,
significa que tienen una actitud positiva hacia si mismos y hacia su trabajo, lo que
puede reflejarse en una mayor motivacion, satisfaccion y compromiso en el
desempefio de sus funciones laborales. También pueden experimentar una
sensacion de logro y crecimiento personal en su trabajo, lo que a su vez puede

aumentar su autoestima y autoconfianza.
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En el caso de la organizacion, tener trabajadores con niveles adecuados de
realizacion personal puede tener beneficios importantes, como una mayor
productividad, una disminucion del absentismo laboral y una reduccion del estrés
laboral. Ademas, puede mejorar el clima laboral y la cultura organizacional, lo que
puede aumentar la retencion de talentos y la atraccién de nuevos empleados

comprometidos y motivados.

Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 39.22% en
la que los trabajadores indicaron que casi nunca, sienten que su trabajo los esta

desgastando.

Asi mismo, con un 62.75%, los trabajadores indicaron que mayormente

nunca, creen que tratan a algunas personas como si fueran objetos impersonales.

Por otro lado, con un 58.82%, los trabajadores indicaron que mayormente
nunca, sienten que se han vuelto mas insensibles con la gente desde que ejercen esta

profesion.

En tanto, con un 50.98%, los trabajadores indicaron que mayormente casi
nunca, les resulta dificil comprender como se sienten las personas que tienen que

atender.

Asi también, con un 35.29%, los trabajadores indicaron que mayormente
casi nunca, sienten que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de

forma inadecuada.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:
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Tabla 4
Resultado de la dimension Realizacion personal

Casi  Algunas Bastantes  Casi

Nunca Regularmente . Siempre
nunca veces veces siempre

Desgaste laboral 15.69% 39.22% 37.25% 5.88% 1.96% 0.00%  0.00%

Trato impersonal 62.75% 31.37% 5.88% 0.00% 0.00% 0.00%  0.00%

Insensibilidad 50 650 235306 17.65%  0.00% 0.00%  0.00% 0.00%
emocional
Falta de

comprension 31.37% 50.98% 11.76% 5.88% 0.00% 0.00%  0.00%
emocional

Tratamiento
inadecuado de

problemas
emocionales.
Dimensién 3:
Realizacién 52.94% 35.29% 7.84% 3.92% 0.00%  0.00%  0.00%

personal
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.

15.69% 35.29% 33.33% 15.69% 0.00% 0.00%  0.00%

Figura 7
Resultado de la dimension Realizacion personal
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4.3.2. Resultados de la variable Sentido de pertenencia

4.3.2.1.Anélisis general

La variable sentido de pertenencia, tiene su medicion a partir de tres

dimensiones: Psicosocial, afectiva y fisica.

Los resultados del estudio muestran que mayormente los trabajadores
muestran niveles altos de sentido de pertenencia, lo que sugiere que los trabajadores
se sienten comprometidos con la empresa y sus objetivos, y que se identifican
fuertemente con ella. Esto implica que los trabajadores sienten que su trabajo es
importante y que contribuye significativamente al éxito de la entidad, lo que puede
Ilevar a una mayor motivacion y satisfaccion laboral. Ademas, un alto sentido de
pertenencia puede promover la lealtad hacia la entidad y aumentar la probabilidad
de que el trabajador permanezca en ella a largo plazo. En general, un alto sentido
de pertenencia es una actitud positiva que puede mejorar el bienestar del trabajador

y beneficiar a la organizacion en términos de productividad y retencion de talento.

Estos resultados se deben al 56.86% de frecuencias que indican que
mayormente los trabajadores estan de acuerdo con que tienden a estar conformes
con que han desarrollado sentido de pertenencia respecto a la organizacién, seguido
por el 33.33% de calificaciones que sugieren que indican estar totalmente de

acuerdo.

En cuanto a las dimensiones, la dimension psicosocial, fue calificada
mayormente en un 54.90% con una valoracion que indica que, respecto a ella,

mayormente estan de acuerdo con su cumplimiento.
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Por otro lado, la dimension afectiva, fue calificada mayormente en un
52.94% con una valoracién que indica una frecuencia de percepciones que

indicaron estar de acuerdo con las condiciones adecuadas para esta dimension.

En tanto, la dimension fisica, presentd calificaciones que indican que
mayormente en un 64.71% con una valoracion que indica una frecuencia de
totalmente de acuerdo, los trabajadores estan de acuerdo con su cumplimiento en

condiciones adecuadas.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:

Tabla 5
Resultado de la variable Sentido de Pertenencia

Totalmente en En Ni desacuerdo De Totalmente de

desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo acuerdo

Dimension 1: 0.00% 0.00% 17.65% 54.90% 27.45%
Psicosocial

Dimension 2: 1.96% 1.96% 5.88% 52.94% 37.25%

Afectiva

D'mfirs‘f(':g” 3 0.00% 0.00% 5.88% 2941%  64.71%
Variable 2:

Sentido de 0.00% 0.00% 9.80% 56.86% 33.33%

pertenencia
Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moguegua.
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Figura 8
Resultado de la variable Sentido de Pertenencia
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.3.2.2.Analisis por dimensiones

4.3.2.2.1. Dimensién 1: Psicosocial

La dimension Psicosocial, presentd calificaciones con frecuencias que
indican que mayormente los trabajadores tienen percepciones positivas que
consideran que ellos estan de acuerdo que la dimensién se cumple de forma

adecuada para motivar sentido de pertenencia, dado el 54.90% de valoraciones.

El hecho que los trabajadores presentan niveles adecuados respecto a la
dimension psicosocial del sentido de pertenencia, significa que sienten aceptacion,
valoracion y pertenencia dentro de la organizacion. En el caso de la organizacién

INEI sede Moquegua, esto puede traer beneficios como una mayor motivacion y
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compromiso de los trabajadores con la organizacion, lo que puede redundar en una

mayor eficiencia y productividad.

Asi mismo, ello conlleva que los trabajadores se sienten aceptados,
necesarios, valiosos e indispensables en el entorno y poblacion especificos de la
organizacion. Esto puede generar beneficios como una mayor satisfaccion y
motivacion de los trabajadores, lo que se traduciria en una mayor productividad, un
menor ausentismo y una mayor retencién del personal. Ademas, una mayor
satisfaccién de los trabajadores puede mejorar la imagen y reputacion de la
organizacion ante la sociedad.

Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 58.82% en
la que los trabajadores indicaron que estan de acuerdo con que se sienten aceptados
en su lugar de trabajo.

Asi mismo, con un 64.71%, los trabajadores indicaron que mayormente

estan de acuerdo, con que para ellos es importante trabajar en el INEI Moquegua.

Por otro lado, con un 54.90%, los trabajadores indicaron que mayormente
estan totalmente de acuerdo, con que sienten que su trabajo es realmente valorado

en el INEI Moquegua.

Asi también, con un 47.06%, los trabajadores indicaron que mayormente
estan totalmente de acuerdo, con que consideran que son elementos indispensables

y sumamente importantes para el INEI Moquegua.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:
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Tabla 6
Resultado de la dimension Psicosocial

Totalmente en En Ni desacuerdo ni De Totalmente de

desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo

Aceptacion 1.96% 1.96% 11.76% 58.82% 25.49%

Importancia 0.00% 0.00% 15.69% 64.71% 19.61%

Valoracion 0.00% 9.80% 21.57% 54.90% 13.73%

Indispensable 1.96% 3.92% 35.29% 47.06% 11.76%

Dimension 1: 0.00% 0.00% 17.65% 54.90% 27.45%
Psicosocial

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.

Figura 9
Resultado de la dimension Psicosocial
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.3.2.2.2. Dimensién 2: Afectiva

La dimension Afectiva, presento calificaciones con frecuencias que indican

gue mayormente los trabajadores tienen percepciones positivas que consideran que
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ellos estan de acuerdo que la dimension se cumple de forma adecuada para motivar

el sentido de pertenencia, dado el 52.94% de valoraciones.

El hecho que los trabajadores presenten niveles adecuados respecto a la
dimension afectiva del sentido de pertenencia, significa que tienen un vinculo
emocional fuerte con la organizacion y se identifican con ella. En el caso del INEI
sede Moquegua, esto puede traer beneficios como una mayor lealtad y compromiso
de los trabajadores con la organizacion, lo que puede contribuir a una mejor

retencion de talentos y una mayor estabilidad en la fuerza laboral.

Asi mismo, que los trabajadores presentan niveles adecuados respecto a la
dimensidn afectiva del sentido de pertenencia, significa que existe un fuerte vinculo
emocional entre los trabajadores y la organizacion. Esto puede generar beneficios
como una mayor lealtad, compromiso y dedicacion por parte de los trabajadores
hacia la organizacion. Los trabajadores se identificaran con la organizacion y sus
objetivos, lo que se traduciria en un mayor esfuerzo y compromiso para alcanzar
las metas de la organizacion. Ademas, los trabajadores que sienten un fuerte sentido
de pertenencia afectiva a la organizacion pueden ser los mejores embajadores de la

misma, hablando positivamente de ella y recomendandola a sus conocidos.

Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 60.78% en
la que los trabajadores indicaron que estan de acuerdo con que sienten el deseo de

pertenecer al INEI Moquegua.

Asi mimo, con un 52.94%, los trabajadores indicaron que mayormente estan
de acuerdo con que sienten un especial afecto por el INEI Moquegua y el equipo

que labora en ella.

Por otro lado, con un 64.71%, los trabajadores indicaron que mayormente
estan de acuerdo con que se sienten identificados con los miembros del equipo de

trabajo.
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En tanto, con un 56.86%, los trabajadores indicaron que mayormente estan
de acuerdo con que en el INEI Moquegua todos los colaboradores se sienten

debidamente identificados, como un solo equipo, con la institucion.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:

Tabla 7

Resultado de la dimension Afectiva

Totalmente en En Ni desacuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
Pertenencia 1.96% 0.00% 17.65% 60.78% 19.61%
Afecto 1.96% 1.96% 5.88% 52.94% 37.25%
Identificacién 1.96% 1.96% 9.80% 64.71% 21.57%
Equipo 1.96% 5.88% 17.65% 56.86% 17.65%
Dimension 2: 1.96% 1.96% 5.88% 52.94% 37.25%

Afectiva

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.

Figura 10
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV



83

4.3.2.2.3. Dimensién 3: Fisica

La dimension Fisica, presentd calificaciones con frecuencias que indican
gue mayormente los trabajadores tienen percepciones positivas que consideran que
ellos estan totalmente de acuerdo que la dimension se cumple de forma adecuada

para motivar el sentido de pertenencia, dado el 64.71% de calificaciones.

El hecho que los trabajadores presentan niveles adecuados respecto a la
dimensién fisica del sentido de pertenencia, significa que se identifican con el
espacio fisico de la organizacién y lo perciben como un lugar importante y valioso
para ellos. En el caso de la organizacion del INEI sede Moquegua, esto puede traer
beneficios como un ambiente laboral méas agradable y acogedor, lo que puede
redundar en una mayor satisfaccion y bienestar de los trabajadores y, por tanto, en
una mayor productividad y eficiencia. Ademas, puede generar un sentido de
propiedad y cuidado del espacio fisico de la organizacion, lo que puede contribuir

a su mantenimiento y conservacion.

En ese sentido, cuando los trabajadores presentan niveles adecuados
respecto a la dimension fisica del sentido de pertenencia, significa que existe una
identificacion de los trabajadores con el espacio fisico donde se desarrolla la
actividad laboral. Esto puede generar beneficios como una mayor preocupacion y
cuidado del espacio fisico por parte de los trabajadores, lo que se traduciria en un
mejor mantenimiento y conservacion de las instalaciones. Ademas, el espacio fisico
puede ser utilizado como un elemento que refuerce la identidad y cultura
organizacional, fomentando un ambiente de trabajo que refleje los valores y
objetivos de la organizacién. De esta forma, los trabajadores pueden sentirse mas
involucrados y comprometidos con la organizacion al sentir que forman parte de un

lugar que los representa y los acoge.
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Esto se explica de acuerdo a las calificaciones de frecuencia del 62.75% en
la que los trabajadores indicaron que estdn de acuerdo con que se sienten

identificados con el logotipo y eslogan del INEI Moguegua.

Asi mimo, con un 68.63%, los trabajadores indicaron que mayormente estan
de acuerdo con que les agrada el lugar fisico en el que laboran, lo que les permite

ejecutar sus funciones de forma adecuada.

Por otro lado, con un 60.78%, los trabajadores indicaron que mayormente
estan totalmente de acuerdo con que consideran que es importante el mantenimiento

y cuidado de los equipos e infraestructura del INEI Moquegua.

En tanto, con un 49.02%, los trabajadores indicaron que mayormente estan
totalmente de acuerdo con que, si el trabajo lo demandara, estan dispuestos a hacer
permanencia en su lugar de trabajo a fin de cumplir los objetivos que demandan en

el INEI Moquegua.

A continuacion, se presenta la tabla y figura de frecuencias de las

calificaciones obtenidas:

Tabla 8
Resultado de la dimension Fisica

Totalmente en En Ni desacuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
Logotipo 0.00% 0.00% 11.76% 62.75% 25.49%
Lugar 0.00% 0.00% 21.57% 68.63% 9.80%
Mantenimiento 1.96% 0.00% 1.96% 35.29% 60.78%
Permanencia 0.00% 1.96% 3.92% 45.10% 49.02%
D'mlfl,r;is(':g” 3 0.00% 0.00% 5.88% 29.41% 64.71%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del INEI sede Moquegua.



85

Figura 11
Resultado de la dimension Fisica
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Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

4.4. COMPROBACION DE HIPOTESIS

Para determinar la eleccién de la prueba de correlacion, se ejecuta
previamente la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, siendo el criterio

de decision:

Valor P < 0.05: No existe distribucion normal

Valor P > 0.05: Existe distribucion normal

El resultado es:
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Tabla 9

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variable 2:

Variable 1: Sentido de

Estrés laboral pertenencia
N 51 51
Media 1.92 4.24
Parametros normales (a, b)  Desviacion tipica 268 619
Diferencias mas extremas  Absoluta .248 315
Positiva 248 315
Negativa -.183 -.254
Z de Kolmogorov-Smirnov 1.773 2.247
Sig. asintot. (bilateral) .004 .000

Nota. Elaborado en IBM SPSS

El resultado del valor de significancia obtenido es inferior a 0.05, lo que
indica que las variables investigadas no tienen una distribucién normal, segin los
datos obtenidos. Por lo tanto, la prueba de correlacién de Rho-Spearman se

considera mas adecuada para realizar el analisis.

4.4.1. Prueba de hipotesis general

La hipotesis general indica:

HO: El estrés laboral no se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
Sede Moquegua 2020.

H1: El estrés laboral se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
Sede Moquegua 2020.

La prueba Rho-Spearman tiene como resultado:



Tabla 10

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis general
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Variable 2:
Variable 1: Sentido de
Estrés laboral pertenencia
Rho de Spearman Variable 1: Estrés Coeﬁme.n'te de 1.000 500
laboral correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 51 51
Varlgble 2: Coeﬁc1e.n'te de 502 1.000
Sentido de correlacion
pertenencia Sig. (bilateral) .000 .
N 51 51

Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

El resultado tiene que el valor de significancia hallado es menor de 0.05,
por lo tanto, se explica que existen indicios de una relacién significativa entre las

variables. De esta forma, se aprueba la hipétesis alterna planteada.

4.4.2. Prueba de hipotesis especificas

4.4.2.1.Prueba de hipétesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 plantea:

HO: El cansancio emocional no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua 2020.

H1: El cansancio emocional se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, Sede Moquegua 2020.
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La prueba Rho-Spearman tiene como resultado:

Tabla 11

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 1

Dimension 1: Variable 2:
Cansancio Sentido de
emocional pertenencia
Rho de Spearman lgimensig'm 1: Coeficiente de 1,000 _308(+%)
ansancio correlacion
emocional Sig. (bilateral) . .004
N 51 51
Variable 2: Sentido Coeﬁcie.r}te de - 398(+¥) 1.000
de pertenencia correlacion
Sig. (bilateral) .004 .
N 51 51

Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

El resultado del analisis muestra que el valor de significancia es menor
a0.05, lo que indica la presencia de una relacion significativa entre las variables

en cuestion. Por lo tanto, se confirma la hipotesis alterna propuesta en el estudio.

4.4.2.2.Prueba de hipétesis especifica 2

La hipdtesis especifica 2 plantea:

HO: La despersonalizacion no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua 2020.

H1: La despersonalizacidn se relaciona de forma significativa con el sentido
de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica, Sede Moquegua 2020.

La prueba Rho-Spearman tiene como resultado:
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Tabla 12

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 2

Dimension 2: Variable 2:

Despersonaliza Sentido de

cion pertenencia
Rho de Spearman gimensién 2 N Coeficiente de 1.000 - 465(*)

espersonalizacié correlacion
n Sig. (bilateral) . .001
N 51 51
Variable 2: Coeficiente de x

Sentido de correlacion -465(7) 1.000
pertenencia Sig. (bilateral) .001 .
N 51 51

Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

El resultado muestra que el valor de significancia obtenido es menor a 0.05,
lo que indica que hay evidencia de una relacion significativa entre las variables. En

consecuencia, se confirma la hipétesis alterna propuesta.

4.4.2.3.Prueba de hipotesis especifica 3

La hipdtesis especifica 3 plantea:

HO: La realizacién personal no se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua 2020.

H1: La realizacion personal se relaciona de forma significativa con el
sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informética, Sede Moquegua 2020.

La prueba Rho-Spearman tiene como resultado:
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Tabla 13

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 3

Dimension 3: Variable 2:
Realizacion Sentido de
personal pertenencia
Rho de Spearman D1m§n51gp 3: Coeﬁme.n'te de 1.000 471
Realizacion correlacion
personal Sig. (bilateral) . .000
N 51 51
Varlgble 2: Coeﬁc1e.n'te de 471 1.000
Sentido de correlacion
pertenencia Sig. (bilateral) .000 .
N 51 51

Nota. Elaborado en IBM SPSS Windows en la Version XXIV

Segun el resultado obtenido, el valor de significancia es inferior a 0.05, lo
que indica que hay evidencia de una relacién significativa entre las variables. Por

lo tanto, se confirma la hipotesis alterna propuesta.

4.5. DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio se centrd en el andlisis de la relacion existente entre el
estrés laboral y el sentido de pertenencia de los trabajadores en el Instituto Nacional
de Estadistica e Informética de Moquegua. En cuanto a la variable de estrés laboral,
se encontrd que la mayoria de los trabajadores experimentaron niveles bajos de
presencia de estrés laboral, lo que implica una ventaja para la organizacion, ya que
puede llevar a una mayor calidad de trabajo y una mayor satisfaccion en el trabajo
por parte de los trabajadores. Ademas, el bajo estrés laboral puede contribuir a la
retencion de empleados, reducir el absentismo laboral y las bajas por enfermedad
relacionadas con el estrés, ademas de promover un ambiente de trabajo mas

saludable y positivo.

Por otro lado, los resultados del estudio indican que los trabajadores del

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica de Moguegua presentaron niveles
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altos de sentido de pertenencia, lo que implica que se sienten comprometidos con
la empresa y sus objetivos, y que se identifican fuertemente con ella. Este alto
sentido de pertenencia puede promover la lealtad hacia la empresa y aumentar la
probabilidad de que el trabajador permanezca en ella a largo plazo, lo que es una

ventaja para la organizacion en términos de retencion de talento y productividad.

Los hallazgos del estudio son importantes ya que permiten entender coémo
el estrés laboral y el sentido de pertenencia se relacionan en el contexto especifico
de la organizacion estudiada. Ademas, los resultados destacan la importancia de
mantener niveles bajos de estrés laboral y altos niveles de sentido de pertenencia,
ya que esto puede llevar a una mayor satisfaccion laboral y a un ambiente de trabajo
mas saludable y productivo. Es importante que las organizaciones tomen en cuenta
estos hallazgos al momento de disefiar politicas y practicas que fomenten un
ambiente de trabajo saludable y que promuevan el bienestar y la satisfaccién laboral

de los trabajadores.

Estos resultados pueden contrastarse con estudios previos. De esta forma,
en cuanto al antecedente de L6pez (2017), se puede observar que sus resultados se
enfocan en identificar los factores que inciden en el sentido de pertenencia de los
trabajadores hacia la empresa, mientras que mi estudio se centra en la relacion entre
el estrés laboral y el sentido de pertenencia en una institucion especifica. Sin
embargo, ambos estudios coinciden en que el compromiso y la satisfaccion laboral
son factores importantes para el sentido de pertenencia, lo que indica que una buena
comunicacion y un liderazgo efectivo pueden ser clave para aumentar la percepcion

de pertenencia de los trabajadores hacia la institucion.

Respecto al estudio de Arcia et al. (2016), se puede observar que ambos
estudios se enfocan en el estrés laboral. En mi estudio, se encontré una relacion
significativa entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia, mientras que, en el
estudio de Arcia et al., se observo una relacion entre el estrés, la ansiedad y el

desemperfio laboral. Sin embargo, es importante destacar que los estudios se
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Ilevaron a cabo en diferentes instituciones y sectores laborales, lo que puede afectar

las variables y los resultados obtenidos.

En relacién al estudio de Garcia (2016), se puede observar que ambos
estudios se enfocan en el estrés laboral en los trabajadores, pero en instituciones y
sectores laborales diferentes. Los resultados de ambos estudios indican que el estrés
laboral puede tener consecuencias negativas en la salud de los trabajadores, aunque
en mi estudio se encontrd una relacion significativa entre el estrés laboral y el
sentido de pertenencia, mientras que en el estudio de Garcia se enfocd en los riesgos
de enfermedades fisicas y mentales. En ambos estudios se destaca la importancia
de mejorar las condiciones laborales y la comunicacion efectiva para reducir el

estrés laboral y mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores.

Respecto a Vazquez (2021), se puede observar que ambas concluyen que
existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el compromiso/sentido de
pertenencia de los trabajadores. Sin embargo, es importante destacar que mi
investigacion se enfoca especificamente en la relacion entre el estrés laboral y el
sentido de pertenencia, mientras que la de VVazquez se enfoca en la relacién entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional. Ademas, utilizamos diferentes
instrumentos de medicion, lo que podria influir en las diferencias de resultados

obtenidos.

Respecto a la investigacion de Campana y Pérez (2019), se puede observar
gue ambos estudios concluyen que existe una relacion positiva significativa entre
el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Sin embargo,
mientras que mi investigacion se enfoca en la relacion entre el estrés laboral y el
sentido de pertenencia, la investigacion de Campana y Pérez se enfoca en la relacién
entre el sentido de pertenencia y la satisfacciéon laboral. Por lo tanto, se puede
afirmar que ambas investigaciones contribuyen a entender la importancia de

fomentar el sentido de pertenencia en los trabajadores, ya que esto puede llevar a
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una mayor satisfaccion laboral y, potencialmente, a una disminucién del estrés

laboral.

En cuanto a la investigacion de Escobar (2019), se puede observar que
mientras que la investigacion de Escobar se enfoca en la relacion entre el estres
laboral y la satisfaccion laboral de los acompafiantes técnicos, mi investigacion se
enfoca en la relacion entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia de los
trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica de la sede
Mogquegua. Por lo tanto, aunque ambos estudios encuentran una relacion
significativa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral, se enfocan en diferentes

poblaciones y aspectos del bienestar laboral.

En la tesis de Paredes (2019), se evidencia que la satisfaccion laboral tiene
una influencia significativa en la identificacion institucional del personal de la
Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa. Esto sugiere que, al igual
que en el presente estudio, hay una relacion entre los aspectos laborales y la relacion
que los trabajadores tienen con la institucion. Sin embargo, en la investigacion de
Paredes (2019) se enfoca en la satisfaccion laboral y en el presente estudio se centra
en el estrés laboral. Ademas, la muestra utilizada en la investigacion de Paredes

(2019) es mayor que la muestra utilizada en este estudio.

En cuanto a la investigacion de Arias (2017), donde se estableci6 una
relacibn moderadamente fuerte entre la satisfaccion de los clientes y la imagen
corporativa del retail Maestro Per(. Aungue esa investigacion no se centra en los
aspectos laborales, sino en la satisfaccion de los clientes y la imagen corporativa,
es importante resaltar que también se establece una relacion significativa entre
variables que pueden influir en la percepcion que se tiene de una institucion o
empresa. Esto sugiere que, al igual que en este estudio, los aspectos que influyen
en la percepcion de una institucion o empresa pueden estar relacionados entre si y
deben ser considerados para mejorar la relacion de los trabajadores o clientes con

la organizacion.
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Cabe precisar que, aunque los antecedentes presentados no se enfocan
especificamente en la medicion de la relacion entre el estrés laboral y el sentido de
pertenencia, si sugieren que los aspectos laborales y la percepcion que se tiene de
una institucién o empresa estan relacionados entre si. De esta manera, se puede
afirmar que el presente estudio es importante para entender la relacion especifica
entre el estrés laboral y el sentido de pertenencia de los trabajadores en el contexto

de la institucion tomada como estudio.

Asi mismo, al contrastar los resultados con los antecedentes presentados, se puede
afirmar que existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el bienestar
laboral de los trabajadores, independientemente de la poblacion estudiada o el
aspecto especifico del bienestar laboral evaluado. Ademas, se puede afirmar que
fomentar el sentido de pertenencia de los trabajadores puede ser una estrategia
efectiva para mejorar su bienestar laboral y potencialmente disminuir el estrés

laboral.
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CONCLUSIONES

El estrés laboral se relaciona de forma significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua 2020, lo que se demostrd de acuerdo al valor de
significancia menor de 0.05 segun la prueba Rho-Spearman, y que permite
explicar que el estres laboral, el cual obtuvo niveles de presencia bajos en los
trabajadores, de acuerdo a las dimensiones que la miden, segtn el cansancio
emocional, despersonalizacion y realizacion personal, se relaciona de forma
inversa con los resultados positivos de evaluacion del sentido de pertenencia,
el cual presentd calificaciones adecuadas respecto a la dimension psicosocial,

afectiva y fisica.

El cansancio emocional esta relacionado de forma significativa con el sentido
de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua 2020. Esto se demostré conforme a la prueba de
correlacion de Rho-Spearman, la cual present6 un valor de significancia menor
de 0.05, y lo cual establece que el cansancio emocional, de acuerdo a los niveles
de presencia bajas de problemas relacionados con el cansancio interpersonal,
exceso de trabajo, limite de posibilidades, endurecimiento emocional, falta de
impacto positivo, falta de energia y clima desagradable, se relaciona con los

niveles positivos de sentido de pertenencia generados en la institucion.

La despersonalizacion presenta relacion significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua 2020, lo que se comprobd segun la prueba de
correlacion de Rho-Spearman, cuyo valor de significancia fue menor de 0.05,
y lo cual explica que la despersonalizacion, segun los niveles bajos de
agotamiento emocional, cansancio al final del dia, fatiga matutina, frustracion
laboral, estrés por trabajar con personas, falta de empatia, culpa de problemas,

ineficacia en solucion de problemas y falta de estimulo laboral, se relaciona de
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forma inversa con la presencia de un alto nivel de sentido de pertenencia por

parte del personal hacia la institucion.

La realizacion personal tiene relacion significativa con el sentido de
pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e
Informéatica, Sede Moquegua 2020. Esto se demostré conforme al valor de
significancia menor de 0.05 segun la prueba Rho-Spearman, y lo que permite
demostrar que la realizacidn personal de acuerdo a los niveles bajos de desgaste
laboral, trato impersonal, insensibilidad emocional, falta de comprension
emocional, y tratamiento inadecuado de problemas emocionales, se relaciona
de forma inversa con los niveles altos de sentido de pertenencia registrados

segun el personal.
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RECOMENDACIONES

1. Esimportante que el director del INEI Sede Moquegua continte trabajando en
la creacion de un ambiente laboral saludable y positivo, que permita reducir aiin
mas los niveles de estrés laboral en los trabajadores. Esto puede lograrse
mediante la implementacion de politicas y practicas de trabajo que fomenten la
colaboracidn, la comunicacion efectiva, la retroalimentacion constructiva, y el

reconocimiento del buen trabajo realizado por los empleados.

2. Ladireccién del INEI, en coordinacidn con el area de personal, debe considerar
laimplementacion de programas que apoyen la gestion del cansancio emocional
en los trabajadores, a fin de fomentar la promocion de la salud mental y fisica
de los empleados. La implementacion de actividades que promuevan el
autocuidado y el desarrollo personal, como la préctica regular de ejercicio
fisico, el fomento de relaciones sociales positivas, el descanso y la meditacion,
son herramientas eficaces para reducir los niveles de cansancio emocional en

los trabajadores.

3. Eldirector del INEI Sede Moquegua debe trabajar en la creacion de un ambiente
laboral que permita a los trabajadores sentirse valorados y apreciados, lo que
puede lograrse mediante la promocidn de una cultura de apoyo y respeto mutuo.
Esto incluye la promocién de la comunicacién efectiva, el reconocimiento del
trabajo bien hecho, el fomento de la retroalimentacion constructiva, y el apoyo

en el desarrollo de las habilidades y talentos de los empleados.

4. Ladireccion del INEI, en coordinacion con el area de Recursos Humanos, debe
considerar la implementacion de programas de formacion y capacitacion que
permitan a los trabajadores mejorar sus habilidades y conocimientos. Esto
puede ayudar a aumentar la realizacion personal de los empleados, lo que a su
vez puede promover un mayor sentido de pertenencia hacia la instituciéon y

reducir los niveles de despersonalizacion. Ademas, el desarrollo de habilidades
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y conocimientos puede mejorar la eficiencia y productividad de los empleados,

lo que a su vez puede contribuir al éxito de la institucion.
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El estrés laboral y el sentido de pertenencia de los trabajadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, Sede Moquegua - 2020.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Interrogante Principal

¢(Como se relaciona el estrés
laboral y el sentido de pertenencia
de los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua —
2020?

Interrogantes Especificos

a) ¢Como se relaciona el
cansancio emocional y el sentido
de pertenencia de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua — 2020?

b) ¢Como se relaciona la
despersonalizacion y el sentido de
pertenencia de los trabajadores del
Instituto Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua —
20207

c) ¢(Cémo se relaciona la
realizacion personal y el sentido

Objetivo General

Determinar la relacion entre el
estrés laboral y el sentido de
pertenencia de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Estadistica e Informética, Sede
Moquegua — 2020

Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre el
cansancio emocional y el sentido
de  pertenencia  de los
trabajadores  del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua —
2020

b) Determinar la relacion entre
la despersonalizacion 'y el
sentido de pertenencia de los
trabajadores  del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua —
2020

Hipdtesis General

El estrés laboral se relaciona de
forma significativa con el sentido
de pertenencia de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Estadistica e Informética, Sede
Moquegua — 2020

Hipotesis especificas

a) El cansancio emocional se
relaciona de forma significativa
con el sentido de pertenencia de
los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informéatica, Sede Moquegua —
2020

b) La despersonalizacion se
relaciona de forma significativa
con el sentido de pertenencia de
los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informética, Sede Moquegua -
2020

Primera Variable (X): Estrés laboral

DIMENSIONES INDICADORES
Cansancio Desgaste fisico
emocional Desgaste psicoldgico

Despersonalizacion

Dificultad en la comunicacion
personal

Distancia emocional de los demas

Endurecimiento de relaciones

Realizacion
personal

Respuestas y evaluaciones
negativas hacia uno mismo

Respuestas y evaluaciones
negativas hacia el propio trabajo

Segunda Variable (Y): Sentido de pertenencia

DIMENSIONES

INDICADORES

Psico-social Necesidades bésicas del individuo
Expresion de las emociones de los
. miembros del grupo
Afectiva grup

Condiciones que los unen para
producir conexiones sociales

Tipo de
investigacion:
Bésico

Disefio de Ila
investigacion:
No Experimental
Correlacional

Ambito de
estudio:
Trabajadores del
Instituto Nacional
de Estadistica e
Informética

Poblacién: 51
trabajadores

Muestra: Censo

Técnica de
recoleccion  de
datos: Encuesta
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de pertenencia de los trabajadores
del Instituto  Nacional de
Estadistica e Informatica, Sede
Moquegua — 2020?

¢) Determinar la relacion entre la
realizacion personal y el sentido
de  pertenencia  de los
trabajadores  del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua —
2020

c) La realizacion personal se
relaciona de forma significativa
con el sentido de pertenencia de
los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e
Informatica, Sede Moquegua —
2020

Fisica

Entorno fisico alrededor de los
humanos

- Instrumentos:
Cuestionario
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ESTRES LABORAL: MASLACH

BURNOUT INVENTORY
Maslasch y Jackson (1986)

Se presenta el Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual tiene como
finalidad medir el grado de estrés laboral segun el sindrome de burnout presente en
los trabajadores de la organizacion.

DATOS GENERALES:

Edad:

Sexo: Femenino () Masculino( )

INSTRUCCIONES:

Se requiere que marque con una “X” sobre el recuadro que represente mejor su
percepcion, donde:

1 2 3 4 5 6 7
Pocas veces | Una vez al|Unas pocas Unas pocas
o Unavezala Todos los
Nunca al afo o|mes o | veces al veces a la| |,
semana dias
menos menos mes semana
Dimension 1: Cansancio emocional 4|5(6|7
1 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa
2 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
3 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades
4 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente
5 Siento que no estoy influyendo positivamente a través de mi
trabajo, en la vida de otras personas
6 | Me siento con poca energia en mi trabajo
7 Siento que me cuesta crear con facilidad un clima desagradable
en mi trabajo
8 | Creo gue no consigo pocas cosas valiosas con mi profesion
Dimension 2: Despersonalizacion 415|6|7
9 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
10 | Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
11 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
ir trabajar
12 | Me siento frustrado en mi trabajo
13 | Siento que trabajar directamente con personas me produce estrés
14 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
personas que atiendo
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15

Siento que las personas a quienes atiendo me culpan de alguno de
sus problemas

16

Siento que es ineficaz el trato que le doy a los problemas de las
personas

17

Me siento poco estimulado después de trabajar en contacto con
personas

Dimension 3: Realizacion personal

18

Siento que mi trabajo me esta desgastando

19

Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos
impersonales

20

Siento que me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion

21

Me es dificil comprender como se sienten las personas que tengo
gue atender

22

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados
de forma inadecuada

Muchas gracias
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL SENTIDO DE PERTENENCIA

Se presenta un cuestionario, elaborado con fines académicos, para evaluar su
sentido de pertenencia respecto a su labor en el INEI Moquegua.

DATOS GENERALES:

Edad:

Sexo: Femenino () Masculino( )

INSTRUCCIONES:

Se requiere que marque con una “X” sobre el recuadro que represente mejor su
percepcion, donde:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de falcuerdo Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
Dimension 1: Psicosocial 112]3]4
1 | Me siento aceptado en mi lugar de trabajo
2 | Para mi es importante trabajar en el INEI Moquegua
3 Siento que mi trabajo es realmente valorado en el INEI
Moguegua
4 Considero que soy un elemento indispensable y sumamente
importante para el INEI Moquegua
Dimensién 2: Afectiva 112]3]4
5 |Siento el deseo de pertenecer al INEI Moquegua
5 Siento un especial afecto por el INEI Moquegua y el equipo que
labora en ella
7 | Me siento identificado con los miembros del equipo de trabajo
En el INEI Moquegua todos los colaboradores nos sentimos
8 |debidamente identificados, como un solo equipo, con la
institucion
Dimension 3: Fisica 112]3]4
9 Me siento identificado con el logotipo y eslogan del INEI
Moguegua
10 Me agrada el lugar fisico en el que laboro, lo que permite que
logre ejecutar mis funciones de forma adecuada.
11 Considero que es importante el mantenimiento y cuidado de los
equipos e infraestructura del INElI Moquegua
Si el trabajo lo demandase, estoy dispuesto a hacer permanencia
12 |en mi lugar de trabajo a fin de cumplir los objetivos que
demandan en el INEI Moquegua

Muchas gracia




Apéndice 3. Informe de opinidn de expertos sobre el instrumento de

investigacion
satudes UNINERSIDAD PRIVADA DE TACNA
]ﬂ Escuels de Postrado

Centro de Investigacian
Formato de Validacion por expertos

Codificacion WETEIon vigentia Paginzs
(I fve - 0 oo 2015 i

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1. Apellldos y nombres del '1n:urm3nLe[ xpE'tu] 'ularqusz Tirado Wicior Samuel Damaso.
. Grafo Academico: MBA....

Profeshin In;EﬂIErDCDn‘Eﬂ.’:EI

. Irestitusion donds laoora: LInIuE'sJ-:Ia-:I Pr.rana -:Ie Tacra e e s
. Cango que desempefiar Catedrem. ..ottt et
1.6 Denominacin del Instnumento:

Cuwesiionans para evalar el sentido de perenemsa. . .

4 b mk b
'rn:r...'ryi\.'l

1.7 ﬁLI'I.I:de |I'|E|J'L'T‘E'I" oc P||EZ'1¥E-"I"3I'I'| ElFGNl”lTJF T
E Programa de postgrada: Maesiria en Adm I'IIG-D?J.";I:II' j' DlrEﬁ:l}I" e mFTBS-E .........................

.  VALIDACION

= ] =]
INDICADOEES DE CRITERIOS =2| 2 = 5 = &
EVALUACION DEL 22| = éa & = 7
INSTRUMENTO | Sobre los items del instromento
1 2 3 4 3
1. CTAFIDAD Estan  formmlados «con  lensuaje
apropiado que facikita so comprenzion X
1 OBJETIVIDAL Estan  expresados en  conducis
ohzaryables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Exists uma erganizacion logica en los
comtenidos ¥ relacion con La teona X
4 COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadares de la variable X
5 PERTINENCIA Las categonas de respuesas v sus
walores sen apropiados X
6. SUFICIENCIA Son soficientes la cantidad v calidad de
IiEms presentados en &l msomenio X
SUMATORIA PARCTAL
i b
SUMATORIA TOTAL
i}
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Sl UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
]IJ' Escusla de Pastrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codimicacion Version Viencia Paginas
CEIN e - 001 00 2015 iF)

Il RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1,  Valoracion total cuantitativa: 28

3.2, Opinion: FAVORABLE _ X DEBE MEJORAR

WO FAVORABLE

3.3, Observaciones:

Taena, 12 DE OCTUBRE DEL 202

Fima
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?‘
| UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
LUJ Escoela de Postrado
Y Centro de vestigaciin
Formato de Valldacién por axpertos
Codfcasin Verasn Waenca Vigoes
CEN e - (01 30 215 -

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: y
1.1. Apeisdos y nombeas del infoemante [Experto) W WanBE (Eawis INMAEL
1.2 Grado Acedéenico.... A GISTI T ——— :
53 Profesién . \HUEN(Cro BN SeoW N4 pasonis

1.4, Insttucién dandefabora: . VNTBL. .. .. .. TR
1.5. Cargo que desempehs Oinzedne Elwgia (RETRALEY

1.6 Decomimacidn dol Insrumento:
L Ed b pore Dk Bretes PR Pechidrdaat

7 Auor dot itramentes AN G- PaXs MAMAMY, BATAD YOUEE oo
1.8 Mregrama de postgraco’. PR tEacian. 1. R1keaeme ﬂ..!ﬂ..l.q(l(.“:'......

. VALIDACION

EVALUACION DEL S 33| 3

“mum

& Bueano

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 1 3

1. CLARIDAD Estin formulsdos con  lesguye
apropeado que facilita su comprensioa

2 ORJETIVIDAD Estin oxpresados  en coaducts
observables, modibles A

3, CONSISTENCIA | Existe wna orgasizacida Mgica en los
comtenidos y relacion con La teoria

4, COHERENCIA | Existe relacitn d¢ kos costenidos com los
indicadores de la varishle

S PERTINENCIA | Las categorias de respucsias v sus
valores som aproplados

6. SUFICIENCIA Son suficienies la cantidad y calidsd de
ilems peesentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL ¢

SUMATORIATOTAL| 54
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. UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
.wJ Escuela de Postrado
) e Centro de hrvestigaciin
Formato de Validacide por expertos
Codifcachyn Versitn ‘igencia Paginas
CEN fe - 001 0 M15 n
. RESULTADOS DE LA VALIDACION

EN )

32

33

Valoracion total cusnttativa: _2 9J30

Cpinidn:  FAVORABLE Y~ DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Obsanvacionss.

Tacna, 24 D2 ocluBor b2e 2022
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szhule UNNERSIDAD PRIVADA DE TACNA
]I]' Escuels de Postrado
Cantro de Inwestigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Version vipencia Paginzs
CEIN fve - 001 i 2015 v}

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GEMERALES:

1.1. Apellidos y nombres del Informante [Experto): -....... SHUSYT0 Lanes DEnnyS. ..o
1.2, Grado Acagemico. . .Massiro en Adminisradon y Direccion de EMPIEEas. ..o e eenen .
1.2 Profesion: ......Ing. En INUsMas AIMENLanas. ... con i s s e
1.4. Institusion Sonds [30ora: .. Universidad Macional Jorge Basadre GrofimEnn. .. oo e
1.5. Cargo que desempefia... . DU ettt e r e eeeeeeemes e
1.6 Denominaciin del Insumento:

CUESTICHARID PARA EVALUAR EL SENTIDO DE PERTEMENCLA
1.7. Autor del Instnemento: .. Alexis Yamilet Pax Mamanl................

1. Programa de posigrado: Maesiria en Adminisiracion y Dineceion de EMresas. .....ooccoeeeeveene

.  VALIDACION

5 |e o
INDICADORES DE CRITERIOS =8| 2 §. E = E
EVALTACTON DEL = i‘ E"‘ = a =5
NSTRUMENTO | Sobre los ifems del instoromento 3 5 5 i 5
1. CLARIDAD Estan formulades «con  lengoaje
apropiado que facilita su comprension x
1 OBJETIVIDAD Estan  expresades en  conductas
olservables, medibles X
3 CONSISTENCIA | Existe una crganizacion logica en los
contenides v relacion con la tearia x
4 COHEEENCIA Exista relacion de los contenidos com los
indicadores de la variable X
5 PERTINENCIA Las categonas de respuests y sus
wvalorss son apropiados X
6. SUFICIENCTA Son suficientes la cantidad v calidad de
liems preseniados en 2 msamento X
SUMATORIA PARCTAL
] 1d
STMATORIA TOTAL
12
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g UNNERSIDAD PRIVADA DE TACNA
]ﬂ Escuels de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos
CodiEicacion Verzion vigencia Paginas
CEIN fee - 001 oo 2015 o

Ml RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantistha: 22
32 Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

MO FAVORABLE

313, Obsenaaciones:

Tacna, 19 de Ootubre del 2022

T TN DL LA S L
Mg, TIF 17000

Maestro en Adm. y Direccian de Empresas
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Apéndice 4. Confiabilidad del instrumento mediante Alfa de Cronbach

Confiabilidad del instrumento que mide el estrés laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 51 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 51 100.0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.946 22

Estadisticos total-elemento

Varianza | Correla

Media de de la cion Alfa de
la escala | escalasi | element | Cronbach
si se se o-total si se
elimina el | elimina el | corregid | elimina el
elemento | elemento a elemento
Siento que trabajar todo el dia con la gente me 46.06 211 656 673 944
cansa ) ' ) )
Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 45.65 206.713 684 944
Me siento como si ggtpwera al limite de mis 4657 211.930 759 942
posibilidades
Me preocupa que este trabajo me esté 46 61 209 603 745 942
endureciendo emocionalmente ’ ' ’ ’
Siento que no estoy influyendo positivamente a 46.76 220,304 459 947

través de mi trabajo, en la vida de otras personas
Me siento con poca energia en mi trabajo 46.25 210.674 .780 942
Siento que me cuesta crear con facilidad un clima

d . . 47.04 215.798 .506 .947
esagradable en mi trabajo

Creo que no consigo pocas cosas valiosas con mi 46.71 210.972 584 046
profesion ) ' ’ ’

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo 46.49 211.375 .802 .942

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo 45.78 208.213 815 941

Me siento fatigado cuando me levanto por la 46.33 212147 771 042
mafana y tengo que ir trabajar ’ ' ’ ’

Me siento frustrado en mi trabajo 46.80 212.921 734 .943

Siento que trabajar directamente con personas me 46.59 215.607 694 043
produce estrés ) ' ) )

Siento que realmente no me importa lo que les 4724 292 144 599 045
ocurra a las personas que atiendo ’ ' ’ ’

Siento que las personas a quienes atiendo me 46.98 218.180 584 945

culpan de alguno de sus problemas




Siento que es ineficaz el trato que le doy a los
problemas de las personas
Me siento poco estimulado después de trabajar en
contacto con personas
Siento que mi trabajo me esta desgastando
Creo que trato a algunas personas como si fueran
objetos impersonales
Siento que me he vuelto mas insensible con la
gente desde que ejerzo esta profesion
Me es dificil comprender como se sienten las
personas que tengo que atender
Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma inadecuada

47.10

46.98
46.49
47.45

47.29

46.96

46.39

221.490

215.020
214.015
224.013

220.412

222.038

222.483

.659

.700
.798
.624

.637

.533

438
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944

.943
.942
.945

.944

.945

.947

Interpretacion:

El coeficiente de 0.946 obtenido en la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach

indica un nivel de consistencia interna excepcionalmente alto para el instrumento

utilizado. Esto significa que las preguntas incluidas en el cuestionario son altamente

confiables y coherentes entre si en la medicién del concepto de estrés laboral. Un

valor tan elevado en esta escala sugiere que las respuestas a los distintos items del

cuestionario estan estrechamente relacionadas, lo que refuerza la validez del

instrumento para evaluar de manera precisa y fiable el estrés laboral entre los

trabajadores de la institucién mencionada. Por lo tanto, los resultados obtenidos

proporcionan una base sélida y confiable para comprender y abordar las cuestiones

relacionadas con el estrés laboral en este contexto especifico.
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Confiabilidad del instrumento que mide el sentido de pertenencia

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 51 100.0
Excluidos(a) 0 .0

Total 51 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.903 12

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total | se eleimina
elemento elemento corregida el elemento
Me siento aceptado en mi 44.37 31.558 638 894
lugar de trabajo
Para mi es importante
trabajar en el INEI 4437 33.278 .621 .896
Moquegua
Siento que mi trabajo es
realmente valorado en el 44.69 31.580 .610 .896
INEI Moquegua
Considero que soy un
elemento indispensable y 4478 32,613 493 902
sumamente importante
para el INEI Moquegua
Siento el deseo de
pertenecer al INEI 44.45 31.293 727 .890
Moquegua
Siento un especial afecto
por el INEI Moguegua y el 44.20 30.161 802 885
equipo que labora en ella
Me siento identificado con
los miembros del equipo de 44.39 30.403 827 884
trabajo
En el INEl Moquegua todos
los colaboradores nos
sentimos debidamente 44.59 31.767 .555 .899
identificados, como un solo
equipo, con la institucién
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Me siento identificado con

el logotipo y eslogan del 44.27 32.883 680 893
INEl Moquegua

Me agrada el lugar fisico
en el que laboro, lo que
permite que logre ejecutar 44.53 34.254 .520 .900
mis funciones de forma
adecuada.

Considero que es
importante el
mantenimiento y cuidado
de los equipos e
infraestructura del INEI
Moquegua

Si el trabajo lo demandase,
estoy dispuesto a hacer
permanencia en mi lugar
de trabajo a fin de cumplir 44.00 33.480 517 .900
los objetivos que
demandan en el INEI
Moquegua

43.88 32.546 .581 .897

Interpretacion:

El coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.903 obtenido para el cuestionario de 12
items que mide el sentido de pertenencia en el estudio realizado en el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica, sede Moquegua, es indicativo de una alta
confiabilidad del instrumento. Este valor, situado claramente por encima del umbral
generalmente aceptado para considerar un instrumento como fiable (usualmente se
considera un valor superior a 0.7), sugiere que las preguntas del cuestionario son
consistentes y fiables en su medicion del sentido de pertenencia. En términos
practicos, un Alfa de Cronbach de 0.903 demuestra que los items del cuestionario
estan altamente correlacionados entre si, lo que refuerza la validez del instrumento
para capturar de manera precisa y coherente el constructo de sentido de pertenencia
entre los trabajadores. Este nivel de confiabilidad garantiza que los resultados
obtenidos a través de este cuestionario son robustos y pueden ser utilizados con
confianza para tomar decisiones informadas y desarrollar estrategias pertinentes en

relacion con el sentido de pertenencia en la institucion.



